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Article history ABSTRACT: This study examines the impact of several factors on employee performance
at the Regional Development Planning Agency (Bappeda) office in Pidie Regency, Aceh.
Received: The factors involved are leadership, communication, and work conflict. This study uses an
Maret 18, 2026 associative quantitative research method and path analysis. The empirical results show:
. (1) leadership, communication, and work conflict have a direct and combined influence on
Revised: employee performance, amounting to 45.53%, 46.92%, and 40.19%, respectively. (2) The
Maret 23, 2026 contribution of leadership, communication, and work conflict to employee performance is
Accepted: quite significant, amounting to 47,8%. (3) The three factors, leadership, communication,
Maret 27, 2026 and work conflict—have a causal relationship with a fairly strong categorization.
Page: ABSTRAK: Penelitian mengkaji dampak beberapa faktor atas kinerja pegawai di kantor
91-99 Bappeda Kabupaten Pidie — Aceh. Faktor yang dilibatkan adalah kepemimpinan,

komunikasi, dan adanya konflik kerja. Menerapkan penelitian kuantitatif asosiatif dan
analisis dengan statistik model analisis jalur. Hasil kajian empiris ditemukan, (1) faktor
kepemimpinan, komunikasi dan konflik kerja berpengaruh baik secara langsung dan

Keywords: kombinasi ketiga faktor tersebut terhadap kinerja pegawai, masing-masing sebesar
leadership, 45,53%, 46,92% dan 40,19%. (2) Secara simultan kontribusi faktor kepemimpinan,
communication, work komunikasi dan konflik kerja pada kinerja pegawai cukup berarti sebesar 47,8%. (3) Dan
conflict, employee ketiga faktor yakni kepemimpinan, komunikasi dan konflik kerja berhubungan kausalitas
performance dengan kategori cukup kuat.

Pendahuluan (Introduction)

Pengelolaan penting bagi manajemen untuk mengenali dan memahami berbagai aspek yang berkaitan
dengan kinerja pegawai baik faktor-faktor akibatnya (Mellysa Pusparani, 2021). Secara teori, terdapat
banyak faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang. Menurut beberapa ahli manajemen menyebut faktor
tersebut, manajemen kepemimpinan, kemampuan (ability), sikap dan mental (motivasi kerja, disiplin kerja,
dan etika kerja), pendidikan, keterampilan, gaji dan kesehatan, iklim kerja, kualitas dan kuantitas kerja,
kerjasama, inisiatif, sarana dan prasarana, jaminan sosial, teknologi, dan kesempatan berprestasi
(Simanjuntak, 2005; Sedarmayanti, 2017; Mathis & Jackson, 2012; Mangkunegara, 2017).

Kepemimpinan memainkan peranan penting, dominan, krusial, dan kritikal dalam keseluruhan kegiatan
ataupun upaya untuk meningkatkan prestasi kerja, baik pada tingkat individual, pada tingkat Tim.

Penelitian Raus et al., (2012) meneyatakan kepemimpinan merupakan proses dimana seseorang menetapkan
tujuan atau arah dan menentukan orang-orang didalamnya untuk bertindak bersama dengan kompetensi dan
komitmen penuh untuk agar tercapai tujuan yang sudah disepakati. Pada dasarnya, menurut literature
review oleh Van Wart (2013) memahami definisi kepemimpinan merupakan suatu hal yang menantang,
tetapi bagi mereka yang berharap menjadi pemimpin yang efektif harus mampu menghadapi tantangan dan
menikmatinya.
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Disamping itu, dalam mewujudkan strategi sumber daya manusia yang menghasilkan kinerja yang optimal
bukan saja didapat dari kepemimpinan yang baik, melainkan dibutuhkan sebuah komunikasi yang baik pula
dari rekan kerja, atasan maupun bawahan, karena melaksanakan pekerjaan, pegawai tidak lepas dari
komunikasi dengan sesama rekan sekerja, dengan atasan dan dengan bawahan. Melalui komunikasi,
pegawai dapat meminta petunjuk kepada atasan mengenai pelaksanaan kerja. Melalui komunikasi juga
pegawai dapat saling bekerja sama satu sama lain.

Komunikasi merupakan interaksi antar pribadi yang menggunakan simbol linguistik, seperti simbol verbal
(kata-kata) dan nonverbal. Sistem ini dapat disosialisasikan secara langsung atau tatap muka atau melalui
media lain (tulisan, oral, dan visual) (Kalfried dalam Suprapto, 2019). Maka dari itu, komunikasi menjadi
faktor yang perlu di perhatikan dalam organisasi. Komunikasi yang baik dapat meningkatkan efektifitas
dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia.

Kerja sama dalam berkomunikasi sangat penting artinya bagi manusia, jelas tanpa komunikasi sangat
penting artinya bagi manusia, jelas tanpa komunikasi tidak akan terjadi interaksi dan tidak akan saling tukar
pengalaman dan pemikirannya, peradaban dan kebudayaan, perkembangan organisasi serta kemajuan
teknologi.

Beberap penelitian, menemukan komunikasi interpersonal berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, dan komunikasi interpersonal berpengaruh secara tidak langsung terhadap Kkinerja
karyawan melalui konflik kerja (Ridwan et al., 2016; Mwangi & Ragui, 2013).

Komunikasi interpersonal berperan untuk menyampaikan pesan atau informasi melalui saluran yang lebih
mudah. Akan tetapi komunikasi sering kali menyebabkan kesalahan yang mengakibatkan kesalahpahaman
bagi pihak yang terlibat sehingga menimbulkan sebuah konflik (Wirawan, 2010). Hocker & Wilmot (2014)
mengatakan komunikasi sering menciptakan konflik. Komunikasi berperan untuk menjembatani dua pihak
atau lebih untuk menyampaikan pesan atas keinginan masing-masing. Komunikasi bisa mengarah ke kerja
sama (positif) atau pertentangan (konflik).

Kehadiran sebuah konflik dapat mempengaruhi kinerja di dalam organisasi. Seseorang dalam menunjukkan
kinerjanya membutuhkan dukungan baik melalui lingkungan, fasilitas dan sebagainya. Konflik, baik itu
positif atau negatif, dapat mempengaruhi lingkungan yang ada di sekitar karyawan sehingga hal tersebut
secara tidak langsung ikut mempengaruhi kinerja seorang karyawan.

Pada dasarnya konflik kerja bukanlah hal yang buruk, konflik dapat berdampak positif dan dapat pula
berdampak negatif. Dampak positif dari konflik kerja yaitu konflik kerja dapat meningkatkan kualitas
keputusan organisasional, konflik dapat membuka dan menyelesaikan masalah yang sebelumnya diabaikan,
konflik kerja dapat mendorong pegawai untuk lebih mengapresiasi pegawai lain sesuai posisi masing-
masing dan konflik kerja dapat mendorong munculnya ide- ide baru untuk melakukan perubahan.

Keadaan inilah yang melatar belakangi untuk mengadakan penelitian yang selanjutnya. Dengan melakukan
kajian kinerja pegawai akibat pengaruh Kepemimpinan, Komunikasi dan Konflik Kerja.

Tinjauan Literatur (Literature Review)
a). Kinerja pegawai dan Kepemimpinan

Tujuan penilaian kinerja pegawai yang diutarakan berdasarkan teori Rivai (2020), pada dasarnya meliputi:
meningkatkan etos kerja, meningkatkan motivasi kerja, untuk mengetahui tingkat kinerja pegawai selama
ini, untuk mendorong pertanggungjawaban dari pegawai, pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk
pemberian kenaikan gaji berkala, gaji pokok, kenaikangaji istimewa dan insentif uang, untuk pembeda antar
pegawai yang satu dengan yang lainnya dan sebagai alat untuk membantu dan mendorong pegawai untuk
mengambil inisiatif dalam rangka memperbaiki Kinerja.

Sikap pemimpin akan menentukan perkembangan tim dalam organisasi instansi serta perkembangan yang
dicapai yang pada akhirnya akan mempengaruhi pencapaian kinerja para pegawainya. Penelitian Budung, et
al., (2022), Harizal et al., (2024), Amransyah & Kamaruddin (2025), dan Samsir (2021) membuktikan
kepemimpinan berpengaruh pada kinerja pegawai.

b). Kinerja dan Komunikasi antar personil

Dalam organisasi, komunikasi tidak hanya berfungsi sebagai alat penyampaian informasi, tetapi juga
sebagai jembatan dalam membangun kepercayaan dan kerja sama. Penelitian Laloan et al. (2024)
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menyatakan bahwa komunikasi interpersonal yang baik secara langsung berkontribusi terhadap efektivitas
kerja karyawan karena mempercepat koordinasi serta memperkuat hubungan antar personal di lingkungan
kerja.

Komunikasi interpersonal di lingkungan kerja dipengaruhi oleh banyak faktor yang berhubungan dengan
keterampilan individu dan dinamika kelompok. Salah satu faktor utama adalah keterampilan komunikasi
yang efektif, yang mencakup kemampuan untuk mendengarkan secara aktif, berbicara dengan jelas, serta
memahami perspektif orang lain.

Penelitian Effendie (2016) mencatat bahwa komunikasi yang buruk antara atasan dan bawahan berdampak
langsung terhadap rendahnya semangat kerja karyawan dan menurunnya efektivitas kerja tim. Juga
penelitian Erdiansyah et al., (2022) tentang pengaruh komunikasi interpersonal dan motivasi kerja terhadap
peningkatan kinerja, menyatakan signifikan.

c). Kinerja dan Konflik kerja

Konflik merupakan kejadian alamiah dalam semua kelompok dan organisasi, maka hal tersebut tidak dapat
dihindari. Konflik, baik itu positif atau negatif, dapat mempengaruhi lingkungan yang ada di sekitar
karyawan sehingga hal tersebut secara tidak langsung ikut mempengaruhi kinerja seorang karyawan.
Apabila salah satu faktor dalam kinerja berubah, maka kinerja yang dihasilkan oleh karyawan juga akan
ikut berubah sesuai kondisi yang dialami.

Menurut Rivai (2011), konflik kerja merupakan ketidaksesuaian antara dua atau lebih anggota-anggota atau
kelompok (dalam satu organisasi/perusahaan) yang harus membagi sumber daya yang terbatas atau
kegiatan-kegiatan kerja dan atau karena kenyataan bahwa mereka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai
atau persepsi. Konflik diartikan sebagai perbedaan, pertentangan, dan perselisihan.

Wirawan (2010) memaparkan beberapa faktor berikut adalah kondisi objektif yang bisa menimbulkan
konflik, antara lain keterbatasan sumber, tujuan yang berbeda, saling ketergantungan atau interdependensi
tugas, diferensiasi organisasi, ambiguiritas yurisdikasi, sistem imbalan yang tidak layak, komunikasi yang
tidak baik, perlakuan tidak manusiawi, melanggar hak asasi manusia, dan juga pribadi orang.

Kerangka penelitian ini menggambarkan hubungan faktor-faktor yang diteliti dan hubungan diantaranya
yang membentuk model jalur dengan struktur berikut;

K rpemimpinan
(X0

Gambar 1 Kerangka Penelitian
Metode Penelitian (Methodology)
a). Metode dan Obyek Penelitian

Kajian yang melibatkan beberapa factor atau variabel menerapkan metode asosiatif dengan pendekatan
kuantitatif, bermaksud untuk menjelaskan hubungan kausal dan pengaruh antara variabel-variabel baik
langsung dan tidak langsung pada variabel dependent sehingga diterapkan metode asosiatif (Marwan et al.,
2023). Penelitian ini dilaksanakan pada pegawai kantor Bappeda kabupaten Pidie Aceh.

b). Populasi dan Sampel

Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh pegawai pada BAPPEDA Kabupaten Pidie yang
berjumlah 70 orang pegawai. Dengan variasi jenis kelamin, setatus perkawinan, umur dan pendidikan
terakhir, sebagai di deskripsikan dalam tabel berikut:
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Tabel 1. Diskripsi Karaketristik Responden

Keterangan Jumlah Persentase %
Jenis Kelamin Laki - Laki 36 51,4
Perempuan 34 48,6
Setatus Belu_m Menikah 20 28,6
Pernikahan Menikah 46 65,7
Janda/ Duda 4 57
20-30 tahun 12 17,1
31-40 tahun 21 30
Umur 41-50 tahun 25 35,8
> 50 tahun 12 17,1
SMA 7 10
Diploma 5 71
Pendidikan Sarjana (S1) 49 70
Terakhir Pascasarjana (S2) 8 114
Doktor (S3) 1 15
Jumlah Responden 70 100%

c). Variabel
Variabel penelitian terdiri atas tiga variabel eksogen dan satu variabel endogen, yakni:

Tabel 2. Operasionalisasi Variabel Penelitian

Variabel

Difinisi

Dimensi

Kepemimpinan
(Xy)

Pemimpin atau leader adalah orang yang mempunyai bawahan atau
orang yang mengendalikan jalannya organisasi.
(Thoha, 2019)

Inovator, Komunikator
Motivator, Kontroler

Komunikasi
(X2)

Komunikasi adalah aktivitas yang menyebabkan orang lain
menginterpetasikan suatu ide, terutama yang dimaksudkan oleh
pembicara atau penulis. (Mangkunegara, 2016)

Pengetahuan (knowledge)
Keterampilan (skills)
Sikap (Attitude)

Konflik Kerja
(Xs)

Konflik kerja adalah ketidaksesuaian diantara dua atau lebih anggota-
anggota atau kelompok (dalam suatu organisasi/ organisasi) yang harus
membagi sumber daya yang terbatas atau kegiatankegiatan kerja dan
atau karena kenyataan bahwa mereka mempunyai perbedaan status,
tujuan, nilai, atau persepsi. (Rivai, 2017)

Konflik dalam diri seseorang
Konflik antar individu
Konflik antar anggota Tim
Konflik antar kelompok

Kinerja Pegawai

)

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2017)

Kuantitas, Kualitas Kerja
Kerja Sama, dan Inisiatif

d). Analisis Data

Dalam membuktikan hipotesis diterapkan analisis model jalur secara statistik. Dengan terlebih dahulu
dipenuhi syarat seperti uji asumsi klasik dalam model, dan membuktikan adanya kausalitas antar variabel

independent atau eksogen (Marwan et al. 2025).

Hasil dan Pembahasan (Results and Discussion)

1) Hasil Penelitian

(a) Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Objek penelitian ini seluruh 70 pegawai yang mengisi kuesioner untuk menjaring data penelitian. Dan
hasilnya dilakukan uji validitas dan relibilitas intrumen berikut;
Tabel 3. Uji Validitas
Variabel Jumlah butir Pernyataan Validitas Minimum Validitas Maksimum Sig Hasil
Kepemimpinan 8 0,746 0,893 0,00 Valid
Komunikasi 8 0,663 0,767 0,00 Valid
Konflik Kerja 8 0,646 0,848 0,00 Valid
Kinerja Pegawai 8 0,639 0,819 0,00 Valid

Uji reliabilitas diperlukan untuk mengetahui tingkat kekonsistenan alat ukur yang dipakai. Alat ukur dapat
dikatakan reliable (dapat dipercaya), bila hasil pengukurannya tetap atau nilai yang diperoleh konsisten,
dengan hasil uji reliabilitas semua variabel ditunjukkan tabel berikut:
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Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel

Variabel Cronbach’s Alpha N of Items Keterangan
Kepemimpinan 0,948 8 Reliable Tinggi
Komunikasi 0,828 8 Reliable Tinggi
Konflik Kerja 0,897 8 Reliable Tinggi
Kinerja Pegawai 0,872 8 Reliable Tinggi

(c) Uji Asumsi Klasik

Untuk pengujian normalitas data dalam penelitian ini dideteksi melalui uji non parametrik yakni uji
Kolmogorov-Smirnov yang hasilnya sebagai berikut:

Tabel 5. Uji Normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov

Studentized Deleted Residual
N 70
Normal Parameters® Mean Normal Parameters?
Std. Deviation Std. Deviation]
Most Extreme Differences Absolute Most Extreme Differences
Positive Positive
Negative Negative
Kolmogorov-Smirnov Z .589]
Asymp. Sig. (2-tailed) 178

Hasil dari nilai Asymp. Sig (dua pihak) diketahui nilainya 0,178 yakni diatas taraf uji 5%, maka sesuai
ketentuan uji ini disimpulkan data berdistribusi normal, sehingga asumsi ini dipenuhi.

Kemudian, dilakukan deteksi heterokedatisitas, dapat dilakukan dengan analisa grafis, dimana jika terdapat
pola tertentu pada scatterplot maka terjadi heterokedastisitas. Hasil pengujian heterokedatisitas data dalam
penelitian ini menggunakan alat bantu SPSS dengan mengamati pola pada scatterplot, hasilnya ;

Scamarplat

Oependart Varisble Kiners Pegaws

Regresvon Studentized Reviduw
s °
29

Regrursion Standirdzed Freoduted Ve

Gambar 2. Uji Heterokedastisitas (X1, X2, X3 terhadap Y)

Dari gambar 2 di atas dapat dilihat bahwa titik-titik data menyebar secara acak di atas dan di bawah angka
nol pada sumbu Y serta tidak membentuk pola tertentu. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas. Dan kemudian dilakukan uji Multikolinearitas, dengan hasil yakni:

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
Kepemimpinan .627 1.594
Komunikasi .620 1.614
Konflik Kerja .983 1.017

a. Dependent Variable: Kinerja

Dari tabel 6 dapat dilihat bahwa nilai tolerance semua diatas 0,10 dan VIF uji dibawah 10,00 sehingga
dinyatakan asumsi Multikolinieritas dinyatakan dicapai yakni tidak terjadi gangguan Multikolinieritas.
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2) Hasil Analisis Jalur
(a) Hasil Uji Hubungan Kausal Antar Variabel Bebas (Eksogenus)

Langkah selanjutnya, Pertama dilakukan taksiran nilai kausalitas antar variabel eksogen (Karakteristik
Individu dan Karakteristik Pekerjaan) yang hasilnya disajikan dalam lampiran penelitian.

Tabel 7. Hubungan Kausal Antar Variabel Eksogenus

Kepemimpinan Komunikasi Konflik Kerja
Kepemimpinan |Pearson Correlation 1 6117 577
Sig. (2-tailed) .000 .000
Komunikasi Pearson Correlation 6117 1 .538
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 70 70 70

Berdasarkan Tabel 7, maka dapat dijabarkan hubungan kausal antar variabel masuk kategori cukup kuat.
(b) Model Analisis Struktural

Model analisis struktural dari rumusan masalah penelitian ini dinyatakan dalam gambar berikut:

Kepemimpinan

(X0 N

0611

Kinwrin
Pegawal
o)

0 57 Nomumwibad
4 » (X2

0.5\

Konflik Kerjs =
X5

Gambar 3. Diagram Jalur Penelitian

(c) Hasil Analisis Pengaruh Antar Variabel
(1). Analisis Kinerja Pegawai berdasarkan Kepemimpinan

Besarnya pengaruh langsung kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, dinyatakan dengan besaran koefisien
jalur (pyx1 = 0,397), Sehingga besarnya pengaruh langsung ini adalah: (0,397)% x 100% = 15,76%

Besarnya pengaruh tidak langsung kepemimpinan melalui komunikasi terhadap kinerja pegawai sebesar
(0,397)(0,611)(0,437) x 100% = 14,45%. Dan pengaruh kepemimpinan melalui konflik kerja sebesar
(0,397)(0,577)(0,358) x 100% = 13,32%. Sehingga pengaruh langsung dan tidak langsung, kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai sebesar 45,53%.

(2). Analisis Kinerja Pegawai Berdasarkan Komunikasi

Besarnya pengaruh langsung komunikasi terhadap kinerja pegawai, dinyatakan dengan besaran koefisien
jalur (pyxz = 0,437), Sehingga besarnya pengaruh langsung ini adalah: (0,437)2x 100% = 19,09%

Besarnya pengaruh tak langsung komunikasi melalui kepemimpinan terhadap Kinerja pegawai sebesar
(0,437)(0,611)(0,397)x100% = 14,5%. Dan pengaruh komunikasi melalui konflik kerja sebesar
(0,437)(0,538)(0,358) x 100% = 13,33%. Sehingga pengaruh langsung dan tidak langsung, komunikasi
terhadap Kinerja pegawai sebesar 46,92 %.

(3). Analisis Kinerja Pegawai Berdasarkan Konflik Kerja

Besarnya pengaruh langsung konflik kerja terhadap kinerja pegawai, dinyatakan dengan besaran koefisien
jalur (pyxs = 0,358), Sehingga besarnya pengaruh langsung ini adalah: (0,358)2 x 100% = 12,81%.

Besarnya pengaruh tak langsung konflik kerja melalui kepemimpinan terhadap kinerja pegawai sebesaar
(0,358)(0,577)(0,397) x 100%= 13,32%. Dan pengaruh konflik kerja melalui komunikasi sebesar
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(0,358)(0,611)(0,437) x 100%= 14,06%. Sehingga pengaruh langsung dan tidak langsung, konflik kerja
terhadap Kinerja pegawai sebesar 40,19%.

(4). Analisis Kinerja Pegawai Berdasarkan Kontribusi secara simultan Kepemimpinan. Komunikasi,
dan Konflik Kerja

Melalui nilai koefisien korelasi (R) dan koefisien determinasi (R?), dapat diditeksi pengaruh secara simultan
yang menyatakan kontribusi secara simultan Kepemimpinan. Komunikasi, dan Konflik Kerja pada
kinerja pegawai, dengan hasil berikut:

Tabel 8. Koefisien Korelasi dan Diterminasi

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
Jalur .691° 478 454 3.030

a. Predictors: (Constant), Konflik Kerja, Komunikasi, Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Hasil analisis koefisien korelasi secara simultans kepemimpinan, komunikasi dan konflik kerja terhadap
kinerja pegawai pada Bappeda Kabupaten Pidie diperoleh R sebesar 0,691 menjelaskan hubungan antara
variabel bebas terhadap variabel terikat, memiliki keeratan, dan berhubungan secara liniear, dengan derajat
hubungannya sebesar 0,691.

Nilai koefisien determinasi sebesar 0,478 menjelaskan bahwa konstribusi faktor kepemimpinan, komunikasi
dan konflik kerja terhadap kinerja pegawai pada sebesar 47,8%.

3) Pembahasan

e Hasil analisis data, membuktikan terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap Kinerja pegawai pada
BAPPEDA Kabupaten Pidie yakni sebesar 45,53%. Kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting
dalam organisasi yang sangat mempengaruhi kinerja pegawai. Pemimpin tidak hanya berperan sebagai
pengarah tetapi juga sebagai motivator, pengambil keputusan, dan fasilitator dalam organisasi. Secara
umum, kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan motivasi kerja, produktivitas, kualitas kinerja,
serta kepuasan kerja pegawai.

Seorang pemimpin harus memiliki pengetahuan tentang tujuan, sebagai organisasi yang dipimpinnya,
serta cara-cara yang efisien, mampu meyakinkan kepada orang-orang yang dipimpinnya dalam
mencapai Vvisi-misi serta mendorong anggotanya untuk beraktivitas sambil memberi sugesti dan
semangat agar tujuan dapat tercapai (Nurhanisa et al., 2023; Asmin Jaya et al., 2024). Hal ini telah
dibuktikan dari beberapa hasil penelitian (Damayanti et al., 2024; Safwandi, S., & Konadi, W, 2023;
Raimah & Kamaruddin, 2022).

Menurut Harsuko (2011) kinerja merupakan sejauh mana seseorang telah memainkan peran baginya
dalam melaksanakan strategi organisasi, yang mencakup tiga aspek vyaitu sikap (attitude),
kemampuan (ability), dan prestasi (accomplishment). Maka Pemimpin yang efektif dapat meningkatkan
produktivitas kerja serta motivasi pegawai, sedangkan kepemimpinan yang kurang efektif akan
berdampak negatif pada hasil kerja pegawai.

= Hasil analisis membuktikan terdapat pengaruh komunikasi terhadap kinerja pegawai pada Bappeda
Kabupaten Pidie yakni sebesar 46,92%. Ini meyakinkan agar kinerja pegawai, perlu komunikasi yang
efektif, karena membantu memperjelas tugas, mengurangi kesalahan, mempercepat penyelesaian
pekerjaan, serta meningkatkan kerja sama tim. Sebagaimana dinhyatakan Robbins dan Judge (2018)
komunikasi adalah proses transfer dan pemahaman makna, sehingga dengan komunikasi yang efektif
akan meningkatkan kinerja individu dan kelompok (Efniar, & Violeta Nirmala, 2024).

= Lalu, kinerja pegawai juga terbukti berdampak dengan adanya konflik, secara statistik pengaruhnya
signifikan sebesar 40,19%. Memang, secara umum, konflik kerja memiliki dua dampak, yaitu dampak
positif (fungsional) dan dampak negatif (disfungsional) terhadap kinerja pegawai. Mangkunegara (2019)
menyatakan bahwa konflik kerja yang berlebihan dapat menimbulkan tekanan psikologis dan
menurunkan produktivitas pegawai. Namun, konflik dalam kadar tertentu dapat menjadi motivasi untuk
berprestasi lebih baik. Selanjutnya Handoko (2018) menjelaskan bahwa konflik adalah segala macam
interaksi pertentangan antara dua pihak atau lebih. Apabila konflik tidak segera diselesaikan, maka dapat
menghambat pencapaian tujuan organisasi dan menurunkan kinerja pegawai.
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Penelitian Damayanti et al., (2025) dan Fitriah & Kamaruddin. (2022) menyatakan adanya konflik kerja,
ditambah stres kerja berdampak nyata terhadap kinerja para karyawan. Juga Rakasiwi, F. (2024) dari
penelitiannya menemukan konflik kerja dan komunikasi berdampak pada kinerja Pegawai. Pengelolaan
konflik kerja yang baik serta peningkatan komunikasi yang efektif di lingkungan kerja sangat penting
untuk meningkatkan kinerja pegawai. Oleh karena itu, organisasi perlu menerapkan strategi manajemen
konflik dan komunikasi yang lebih efektif guna menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan
produktif, yang pada akhirnya akan membantu mencapai tujuan organisasi secara optimal.

Simpulan (Conclusion)
Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat disimpulkan berikut ini:

1) Hasil analisis data, membuktikan terdapat pengaruh langsung dan tidak langsung kepemimpinan
kantor, komunikasi yang efektif maupun terjadinya konflik kerja terhadap kinerja pegawai pada
Bappeda Kabupaten Pidie yakni, masing-masing sebesar 45,53%, 46,92%, dan 40,19%.

2) Secara simultan konstribusi faktor kepemimpinan, komunikasi dan konflik kerja terhadap kinerja
pegawai pada sebesar 47,8%.

3) Juga terbukti terdapat kausalitas antar variabel kepemimpinan dan komunikasi sebesar 0,611,
komunikasi dan konflik kerja sebesar 0,538, dan kausalitas konflik kerja dengan kepemimpinan sebesar
0,577. Angka tersebut dinyatakan atau dikategorikan sangat kuat. Berimplikasi bahwa ketiga faktor
perlu dipertimbangkan dalam mengkaji kinerja pegawai.
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