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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimanapengaruhpemecahan konflik terhadap kepuasan kerja pegawai pada Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan.Dalam penelitian ini penulis menggunakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Prosedur pengumpulan data yang dilakukan adalah dengan cara observasi, wawancara, dan dokumentasi. Teknik analisa data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu uji koefisien korelasi product moment, uji hipotesis (uji t), dan uji koefisien determinasi (R2).
Berdasarkantabel perhitungan korelasi antara variabel X dan variabel Ydiperoleh jumlah nilai data N= 37, X= 1239, Y=  1270, X2= 41597, Y2=43872, XY= 42661. Hasil perhitungan dengan menggunakan rumus korelasi product moment diperoleh nilai korelasi sebesar 0,768 sedangkan nilai korelasi dalam tabel korelasi untuk N = 37 dan taraf signifikan (5%) adalah sebesar 0,267 yang berarti nilai rhitung > dari nilai rtabel atau 0,768 > 0,267. Hasil perhitungan dengan menggunakan uji statistik (uji t)diperoleh nilai thitung adalah 7,087 sedangkan nilai ttabel adalah 2,030dengan taraf signifikan 0,05 (dk= n-2, 37-2= 35 yaitu ttabel = 2,030). Jadi nilai thitung lebih besar daripada nilai ttabel atau 7,087>2,030.Hasil perhitungan dengan menggunakan koefisien determinasi diperoleh nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 58,9% sedangkan sisanya (100% - 58,9%) sebesar 41,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dibahasdalam penelitian ini.
Berdasarkan hasil perhitungan dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa Pemecahan Konflik (X) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y) pada Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan sebesar 58,9% sedangkan sisanya sebesar 41,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti.
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BAB I PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah
Ruang lingkup manajemen sumber daya manusia secara umum membahas hal-hal berkaitan dengan manusiawi termasuk di dalamnya adalah kepuasan kerja pegawai.Kepuasan kerja pegawai merupakan faktor yang dianggap penting, karena dapat mempengaruhi jalannya organisasi secara keseluruhan.Kepuasan yang dirasakan pegawai dalam bekerja merupakan suatu petunjuk bahwa pegawai memiliki perasaan senang dalam menjalankan tugas pekerjaan.Kepuasan kerja juga merupakan suatu sikap positif pegawai terhadap berbagai situasi di tempat pekerjaan.Bagi organisasi, kepuasan kerja pegawai harus mendapat perhatian dan pemenuhan hal ini terutama menjadi tugas pimpinan organisasi.
Kepuasan kerja yang tinggi diharapkan membuat pegawai menjadi semakin setia kepada organisasi, semakin termotivasi dalam bekerja, merasa senang dalam bekerja, dan pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas. Pegawai yang tidak puas cenderung menghindar dari tugas dan tanggungjawab, yang akan mengganggu proses pencapaian tujuan organisasi. Pegawai yang tidak puas seringkali menghindari pekerjaan dan lebih besar kemungkinan untuk mengundurkan diri. Pegawai yang puas memiliki kesehatan yang lebih baik, usia yang lebih panjang, dan kepuasan kerja tersebut akan dibawa ke luar dari organisasi.
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau sikap umum terhadap perbedaan penghargaan yang diterima dan yang seharusnya diterima. Kepuasan kerja dipengaruhi beberapa faktor yaitu balas jasa yang adil dan layak, penempatan yang sesuai dengan keahlian, berat ringannya pekerjaan, suasana dan lingkungan kerja, peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan, sikap pemimpin dan kepemimpinan dan sifat pekerjaan yang monoton atau tidak (Hasibuan, 2007:32). Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan dengan mana para pegawai memandang pekerjaan mereka.Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.Ini dampak dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya (Handoko, 2008:1).Salah satu faktor penentu kepuasan kerja adalah pengawasan (superivisi), yaitu kemampuan penyelia (supervisor) untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku kepada bawahannya (Luthans, 2006:243).
Kepuasan kerja bagi seorang pegawai merupakan faktor yang amat penting karena kepuasan yang diperolehnya akan turut menentukan sikap positif terhadap pekerjaan. Perasaan puas dalam bekerja dapat menimbulkan dampak positif terhadap perilaku, seperti misalnya tingkat kedisiplinan dan semangat kerja yang cenderung meningkat. Kepuasan kerja juga berhubungan dengan outcomes seperti kinerja, sehingga apabila kepuasan kerja semakin tinggi maka akan menimbulkan semangat dalam bekerja. Dengan demikian seseorang akan lebih mudah mencapai tingginya kinerja.
[bookmark: _GoBack]Perubahan dalam kehidupan manusia yang sangat pesat membawa akibat yang lebih tinggi terhadap setiap individu untuk meningkatkan kepuasan kerja dalam organisasi. Agar eksistensi diri tetap terjaga maka setiap individu akanmengalami stres terutama bagi individu yang kurang dapat menyesuaikan diri dengan perkembangan yang ada. Perubahan yang terjadi tentu akan menimbulkan konflik baru yang akan dihadapi. Konflik merupakan sebuah akibat perubahan yang terjadi dalam kehidupan organisasi para pegawai.Dengan perubahan yang terjadi, maka konflik tidak bisa dihindari oleh para pegawai. Dengan tidak terkendalinya konflik pada diri pegawai, maka tidak tertutup kemungkinan akan menimbulkan keadaan yang merugikan organisasi. Konsentrasi kerja yang biasanya penuh pada diri pegawai berubah menjadi tidak berkonsentrasi dalam bekerja.
Konflik bisa terjadi karena perbedaan dalam pemaknaan yang disebabkan karena perbedaan pengalaman.Perbedaan pengalaman dapat dilihat dari perbedaan latar belakang kebudayaan yang membentuk pribadi-pribadi yang berbeda. Seseorang akan terpengaruh dengan pola-pola pemikiran dan pendirian kelompoknya. Pemikiran dan pendirian yang berbeda itu pada akhirnya akan menghasilkan perbedaan karakter individu yang dapat memicu konflik. Dalam setiap organisasi/perusahaan, perbedaan pendapat sering kali disengaja atau dibuat sebagai salah satu strategi para pemimpin untuk melakukan perubahan.Perubahan tersebut dapat dilakukan dengan menciptakan sebuah konflik.Akan tetapi, konflik juga dapat terjadi secara alami karena adanya kondisi obyektif yang dapat menimbulkan terjadinya konflik.Seperti yang dikemukakan oleh Hocker dan Wilmot (Wirawan, 2010:8), konflik terjadi karena pihak-pihak yang terlibat konflik memiliki tujuan yang berbeda. Konflik bisa juga terjadi karena tujuan pihak yang terlibat konflik sama tapi cara untuk mencapainya berbeda.
Konflik dapat terjadi antara individu-individu, antara kelompok-kelompok dan antara organisasi-organisasi. Apabila dua orang individu masing-masing berpegang pada pandangan yang sama sekali bertentangan tanpa ada kompromi, kemudian menarik kesimpulan yang berbeda dan cenderung bersifat tidak toleran, maka dapat dipastikan akan timbul konflik tertentu (Wirawan, 2010:1). Konflik dalam organisasi sering dilihat sebagai sesuatu yang negatif.Oleh sebab itu, penanganan yang dilakukan pun diarahkan kepada pernyelesaian konflik. Sebuah realita bahwa konflik merupakan sesuatu yang sulit dihindari karena berkaitan erat dengan proses interaksi manusia. Karenanya, yang dibutuhkan bukan meredam konflik, tapi bagaimana menanganinya sehingga bisa membawa dampak yang tidak negatif bagi organisasi.Akan tetapi tidak semua konflik merugikan, asalkan konflik tersebut ditata dengan baik maka dapat menguntungkan organisasi dan semua anggota bisa menjadikan konflik dalam organisasi sebagai sebuah pembelajaran dan bagian pertimbangan atas banyaknya pemikiran-pemikiran yang berbeda pada setiap anggota organisasi.
Kolaborasi merupakan cara pemecahan konflik yang inputnya saling menguntungkan. Cara ini mencoba mengadakan pertukaran informasi.Ada keinginan untuk melihat sedalam mungkin semua perbedaan yang ada dan mencari pemecahan yang disepakati semua pihak.Cara ini erat kaitanya dengan metode memecahkan persoalan dan paling efektif untuk persoalan yang kompleks.Cara ini mendorong orang berpikir kreatif. Salah satu kelebihan dari cara ini adalah orang berusaha mencari berbagai alternatif. Semua pihak terdorong untuk mempertimbangkan semua informasi dari berbagai narasumber dan perspektif.Namun, cara ini tidak efektif bila pihak-pihak yang terlibat konflik tidak punya niat untuk menyelesaikan masalah atau bila waktu terbatas. Cara ini bila diaplikasikan pada tahap konflik lebih tinggi dapat menimbulkan kekecewaan karena logika dan pertimbangan rasional sering dikalahkan oleh emosi yang terkait dengan suatu pendirian atau sikap.Cara kolaborasi menyatukan langkah semua pihak pada upaya mencari pemecahan yang kompleks.
Seseorang yang puas dengan pekerjaannya dapat dicerminkan sikap positif atau perasaan senang terhadap tugas pekerjaan.Selain itu dalam bekerja ditunjukkan adanya gairah dan semangat kerja, disiplin dan sebagainya.Setiap anggota organisasi mempunyai keterikatan terhadap norma-norma dalam organisasi dan memiliki peranannya masing-masing.Bukan hal umum jika di dalam organisasi ada perbedaan pendapat yang memicu konflik atau konflik muncul ketika seseorang dalam organisasi mendapatkan peran yang tidak sesuai dengan perilaku peran yang tepat.
Namun dengan adanya konflik dalam suatu organisasi bukan berarti tidak ada cara untuk menyelesaikan masalah tersebut. Maka dari itu, penulis akan membahas tentang konflik yang terjadi di dalam organisasi dan cara menyelesaikannya. Agar konflik atau perbedaan pendapat tidak menghambat kepuasan kerja pegawai dan perkembangan sebuah organisasi.Berdasarkan uraian tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan suatu penelitian dengan mengambil judul :“Pengaruh Pemecahan Konflik Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pada Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan”.

1.2.   Batasan Masalah
Batasan masalah dalam penelitian ini hanya membahas tentang Pengaruh Pemecahan Konflik Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pada Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan.

1.3.   Rumusan Masalah
Sesuai dengan latar belakang masalah di atas, maka yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah :
1. Seberapa besar pengaruh pemecahan konflik terhadap kepuasan kerja pegawai Pada Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan ?

1.4.  Tujuan Penelitian
Adapun tujuan penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh pemecahan konflik terhadap kepuasan kerja pegawai pada Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan.
2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pemecahan konflik terhadap kepuasan kerja pegawai pada Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan.
3. Untuk mengetahui apa saja pengaruh pemecahan konflik terhadap kepuasan kerja pegawai pada Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan.

BAB II METODE PENELITIAN
A. Lokasi, Objek, dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan yang berada di Jalan Willem Iskandar No. 8 Sadabuan Kota Padangsidimpuan.Objek penelitian
Pengaruh Pemecahan Konflik Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 
2. Waktu Penelitian
Penelitian ini  dilaksanakan mulai bulan September 2020 sampai dengan selesai.

B. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan sebanyak 37 orang.
2. Sampel
Sampeldalam penelitian ini adalah jumlah populasi yaitu pegawai Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan sebanyak 37 orang pegawai.

C. Teknik Pengumpulan Data
1. Observasi (Pengamatan), yaitu mengadakan pengamatan secara langsung terhadap situasi perkembangan perusahaan yang diteliti dan prosedur yang ada pada perusahaan pada saat dilakukan riset.
2. Wawancara (Interview), yaitu mengadakan tanya jawab dengan pihak bank yang mempunyai wewenang untuk memberikan informasi atau data yang di butuhkan dalam penelitian ini. 
3. Kuisioner, yaitu sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya atau hal-hal yang diketahui. Pelaksanaannya adalah dengan menyebarkan angket kepada para responden.

D. Teknik Analisa Data
1. Uji Koefisien Korelasi Product Moment
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini dimaksudkan untuk menghasilkan data yang akurat yaitu dengan menggunakan skala Likert. 
2. Uji Hipotesis (Uji t)
Untuk menguji apakah ada pengaruh yang berarti antara variabel X (Pemecahan Masalah) dengan variabel Y (Kepuasan Kerja).
3. Uji Koefisien Determinasi (R2)
Apabila koefisien korelasi menghasilkan korelasi yang signifikan, maka besarnya kontribusi antara variabel dapat dicari.

BAB III PEMBAHASAN
A. Analisa Variabel X (locus of control) terhadap Variabel Y (Kepuasan Kerja)
1. Korelasi Product Moment
Setelah data telah terkumpul, langkah selanjutnya adalah melakukan analisa data.Dengan demikian untuk keperluan pembuktian hipotesis, lebih dahulu menghitung koefisien korelasi product moment dengan rumus :













r xy = 0,768

Dari hasil perhitungan di atas, maka diperoleh nilai korelasi sebesar 0,768 sedangkan nilai korelasi dalam tabel korelasi untuk N = 37 dan taraf signifikan (5%) diperoleh nilai sebesar 0,267 yang berarti nilai rhitung yaitu 0,768 lebih besar dari niai rtabel korelasi yaitu 0,267. Dengan demikian berarti hipotesis yang dirumuskan dalam penelitian ini dapat diterima kebenarannya sebab nilai rhitung > dari nilai rtabel atau 0,768 > 0,267 atau variabel X (Pemecahan Konflik) berpengaruh signifikan terhadap variabel Y (Kepuasan Kerja Pegawai) pada Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan.
2. 
3. Uji Hipotesis
Hipotesis penelitian diuji dengan keberartian korelasi dengan menggunakan uji statistik (uji t) dengan menggunakan rumus:











Berdasarkan hasil analisis dan perhitungan tersebut, maka diperoleh nilai thitung adalah 7,087 sedangkan nilai ttabel adalah 2,030dengan taraf signifikan 0,05 (dk= n-2, 37-2= 35 yaitu ttabel = 2,030). Jadi nilai thitung lebih besar daripada ttabel atau 7,087>2,030.
4. Uji Koefisien Determinasi (R2)
5. Selanjutnya untuk menyatakan besar kecilnya sumbangan variabel X terhadap Y dapat dihitung dengan rumus koefisien determinasi sebagai berikut :
Kd = r2 x 100%
Kd = 0,7682 x 100%
Kd = 0,589 x 100%
Kd = 58,9 %
Berdasarkan hasil perhitungan koefisien determinasi di atas dapat disimpulkan bahwa variabel X (Pemecahan Konflik)berpengaruh terhadap variabel Y (Kepuasan Kerja Pegawai) pada Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan sebesar 58,9% sedangkan sisanya (100% - 58,9% = 41,1%) sebesar 41,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dibahasdalam penelitian ini.

BAB IV KESIMPULAN 
5.1.  Kesimpulan
Dari hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat diambil beberapa kesimpulan yaitu sebagai berikut:
1. Berdasarkan tabel perhitungan korelasi antara variabel X dan variabel Y, maka diperoleh jumlah nilai data N= 37, X= 1239, Y=  1270, X2= 41597, Y2	= 43872, XY	= 42661.
2. Hasil perhitungan dengan menggunakan rumus korelasi product moment diperoleh nilai korelasi sebesar 0,768 sedangkan nilai korelasi dalam tabel korelasi untuk N = 37 dan taraf signifikan (5%) adalah sebesar 0,267 yang berarti nilai rhitung lebih besar dari niai rtabel. Dengan demikian, hipotesis yang dirumuskan dalam penelitian ini dapat diterima kebenarannya sebab nilai rhitung > dari nilai rtabel atau 0,768 > 0,267.
3. Hasil analisis dan perhitungan dengan menggunakan uji statistik (uji t)diperoleh nilai thitung adalah 7,087 sedangkan nilai ttabel adalah 2,030dengan taraf signifikan 0,05 (dk= n-2, 37-2= 35 yaitu ttabel = 2,030). Jadi nilai thitung lebih besar daripada nilai ttabel atau 7,087>2,030.
4. Hasil perhitungan dengan menggunakan koefisien determinasi diperoleh nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 58,9% sedangkan sisanya (100% - 58,9%) sebesar 41,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dibahasdalam penelitian ini.
5. Berdasarkan hasil perhitungan dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa Pemecahan Konflik (X) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y) pada Badan Pertanahan Nasional Kantor Pertanahan Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan sebesar 58,9% sedangkan sisanya sebesar 41,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti.
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