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Abstract 
This research aims to find out how much influence external conflict, internal conflict and Jobdesk have on employee 
performance at Bank Syariah Indonesia Bengkulu Branch. The population in this study was 35 employees. The 
sample for this research was 35 employees. In this research, the sampling technique used was the total sampling 
technique. The analytical method of this research is a quantitative method using multiple linear regression analysis 
tools, multiple correlation coefficients, multiple coefficients of determination and hypothesis testing (t test and F test). 
From the research results, it can be concluded that partially, external conflict, internal conflict and job desk influence 
employee performance. Simultaneously, external conflict, internal conflict and jobdesk affect employee performance 
Keywords: External Conflict, Internal Conflict, Job Desk and Employee Performance 

Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh konflik external,konflik internal 
dan Jobdesk terhadap kinerja karyawan di Bank Syariah Indonesia Cabang Bengkulu. Populasi 
dalam penelitian ini adalah 35 karyawan. Sampel penelitian ini adalah 35 karyawan. Pada penelitian 
ini teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik total sampling. Metode analisis 
penelitian ini adalah metode kuantitatif  dengan menggunakan alat analisis regresi linier berganda, 
koefisien korelasi berganda,  koefisien determinasi berganda dan uji hipotesis (uji t dan uji F). Dari 
hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa secara parsial, konflik external, konflik internal dan 
jobdesk berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Secara simultan, konflik external, konflik internal 
dan jobdesk terhadap kinerja karyawan  
Kata kunci : Konflik External, Konflik Internal, Jobdesk Dan Kinerja Karyawan 
 
Latar Belakang Teoritis 

Bank Syariah Indonesia mempunyai 
beberapa konflik baik secara internal maupun 
eksternal. Konflik internal terjadi disebabkan 
oleh ketidakcocokan antara karyawan dengan 
karyawan lain, persaingan dalam bekerja dan 
saling cemburu antar karyawan. Hal tersebut 
menyebabkan beberapa konflik seperti 
pertikaian, persaingan, dan permusuhan yang 
akhirnya akan menciptakan kesenjangan 
sosial dalam perusahaan sehingga 
pengaruhnya akan berdampak pada kinerja 
karyawan tersebut. 

Yang terjadi pada Bank Syariah 
Indonesia adalah banyak karyawan yang 
memiliki ketidakcocokan dalam bekerja, 
karyawan merasa perbedaan pendapat yang 
terjadi sering tidak dapat diselesaikan 
dikarenakan karyawan saling memiliki 
pendapat yang menurut mereka benar 
danmementingkan ego masing-masing. Selain 
itu konflik juga sering terjadi pada karyawan 
dibagian pemasaran. Persaingan yang kurang 
baik dan sikap saling menjatuhkan dalam 
menjalankan tugasnya seta rasa saling 

cemburu antar karyawan pada bagian 
pemasaran yang tinggi, hal inilah yang 
menyebabkan konflik yang berkepanjangan. 

Selain konflik antar karyawan, 
konflik juga terjadi antara karyawan dengan 
atasan pada Bank Syariah Indonesia. 
Ketidakcocokan dengan Konflik Internal 
disebabkan karena perbedaan pendapat dan 
aturan-aturan perusahaan yang tidak sesuai 
dengan keinginan karyawan. Karyawan 
berpendapat bahwa sering kali peraturan-
peraturan yang diberikan pimpinan 
merugikan karyawan. Contohnya apabila ada 
karyawan yang melakukan kesalahan 
pimpinan langsung memberikan peringatan 
berupa surat peringatan dan tidak terlebih 
dahulu memberikan peringatan dengan lisan. 
Dan hal lain yang menyebabkan konflik 
lainnya adalah pendapat-pendapat karyawan 
tentang keluham-keluhan yang terjadi pada 
perusahaan tidak dihiraukan oleh pimpinan. 

Selain itu terdapat juga jobdesk yang 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Jobdesk merupakan penguraian pekerjaan 
hanyalah sekelompok orang yang kacau dan 
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tidak terorganisir yang tidak dapat mencapai 
tujuan yang diinginkan organisasi (Yasmeen 
dan Fahad, 2018 : 89). 

Berdasarkan analisis dan uraian yang 
telah dijelaskan di atas, maka dapat 
disimpulkan bahwa peneliti akan melakukan 
penelitian dengan judul “Pengaruh Konflik 
Eksternal, Konflik Internal Dan Jobdesk 
Terhadap Kinerja Karyawan Di Bank Syariah 
Indonesia Cabang Bengkulu”. 
 
Metode Penelitian 

Sifat penelitian ini adalah penelitian 
explanatory (Sugiyono, 2017). Jenis data pada 
penelitian ini adalah data kualitatif  dan 
kuantitatif  (Sugiyono, 2017). Sumber data 
pada penelitian ini adalah data primer dan 
sekunder. 

Menurut Sugiyono (2017) populasi 
merupakan wilayah generalisasi yang terdiri 
atas objek atau subyek yang mempuyai 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulan. Populasi dalam penelitian adalah 
35 karyawan. Menurut Sugiyono (2017 : 92) 
sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi 
tersebut. Sampel dalam penelitian ini 
berjumlah 35 orang. Sampel diambil 
menggunakkan teknik total sampling dimana 
seluruh karyawan menjadi sampel. Maka 
sampel dalam penelitian ini seluruh karyawan 
Bank Syariah Indonesia Cabang Bengkulu. 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian 
ini adalah studi Pustaka dan studi lapangan 
(wawancara, observasi dan kuesioner).  

Indicator Konflik External adalah 1) 
perbedaan kepentingan, 2) ketidaksepakatan, 
3) persaingan dan 4) provokasi, Handoko 
(2017) 

Indicator konflik internal adalah 1) 
pertentangan, 2) ketidakpuasan, 3) perlakuan 
tidak adil ditempat kerja dan 4) ketegangan 
yang tinggi, Thomas, dkk (2015) 

Indicator jobdesk adalah 1) 
wewenang, 2) tanggung jawab karyawan, 3) 
kondisi pekerjaan, 4) fasilitas kerja dan 5) 
standar hasil kerja, Simanjuntak (2015) 

Indicator kinerja karyawan adalah 1) 
kualitas kerja, 2) kuantitas kerja, 3) tanggung 
jawab, 4) kerjasama dan 5) insiatif, 
Mankunegara (2014) 

 

Terdapat  4  hipotesis  dalam  
penelitian ini, yang dapat digambarkan 
sebagai berikut:  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hasil Dan Pembahasan 
 
Hasil Penelitian 

Hasil Uji Validitas 
 

Variabel R hitung R tabel Ket 

X1    

1 0,714 0,3338 Valid 

2 0,755 0,3338 Valid 

3 0,733 0,3338 Valid 

4 0,765 0,3338 Valid 

X2    

1 0,974 0,3338 Valid 

2 0,862 0,3338 Valid 

3 0,708 0,3338 Valid 

4 0,790 0,3338 Valid 

X3    

1 0,711 0,3338 Valid 

2 0,606 0,3338 Valid 

3 0,645 0,3338 Valid 

4 0,824 0,3338 Valid 

5 0,705 0,3338 Valid 

Y    

1 0,791 0,3338 Valid 
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2 0,720 0,3338 Valid 

3 0,737 0,3338 Valid 

4 0,715 0,3338 Valid 

5 0,723 0,3338 Valid 

Sumber: Data diolah, 2024 

Dari tabel di atas dapat diketahui 
bahwa semuanya valid untuk variabel (X) 
karena nilai r hitung lebih besar dari nilai r 

tabel= 0,3338 (Terlampir). Adapun indikator 
bahwa item pertanyan pada kuesioner 
dikatakan valid jika rhitung > r tabel. R tabel yang 
merupakan ketetapan adalah 0,3338 

 
Hasil Uji Reliabilitas 

 

No Variabel 
Alpha 

Cronbach Alpha Keterangan 

1 
Konflik 
external 

0,711 0,6 
Reliabel 

2 
Konflik 
internal 

0,845 0,6 Reliabel 

3 Jobdesk 0,766 0,6 Reliabel 

4 
Kinerja 
karyawan 

0,756 0,6 Reliabel 

Sumber: Data diolah, 2024 
Berdasarkan tabel di atas terlihat 

bahwa variabel pengamatan yang dilakukan 
uji reliabilitas menunjukkan hasil yang reliable 
dikarenakan nilai reliabilias di atas nilai Alpha 
Cronbach (0,6) yaitu (0,711), (0.845), (0,766) 
dan (0,756). 

 
Hasil Uji Normalitas 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Sumber: Data diolah, 2024 

Uji Normalitas memiliki  titik-titik 
yang menyebar tidak jauh dari garis diagonal. 
Dengan demikian maka data tersebut 
berdistribusi normal. 

 
 
 

Multikolinearitas 
 

Coefficientsa 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

X1 .989 1.011 

X2 .997 1.003 

X3 .989 1.011 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data diolah, 2024 

Dari tabel diatas, tidak semua angka 
digunakan dalam uji multikolinieritas. Angka 
yang digunkan adalah nilai tolerance dan VIF. 
Dapat dilihat bahwa nilai tolerance untuk 
variabel X1, X2 dan X3 memiliki nilai 
tolerance lebih besar dari 0,1 sedangkan VIF 
lebih kecil dari 10, sehingga masing-masing 
variabel independen diatas bebas dari gejala 
multikolinieritas. 
 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 

Coefficientsa 

Model Sig 

1 (Constant) .830 

Res_1 .214 

Res_2 .789 

 Res_3 .659 

a. Dependent Variable: Abs_Res 

     Sumber: Data diolah, 2024 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa 
nilai signifikan (sig) dari variabel independen 
lebih besar dari 0,05 maka berdasarkan hal 
tersebut dapat disimpulkan bahwa dalam uji 
glejser variabel independen bebas dari 
Heteroskedasitas 

Hasil Pengujian Hipotesis 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error 

1 (Constant) 14.290 3.080 4.640 .000 

X1 .517 .091 4.185 .004 

X2 .569 .088 5.786 .005 

X3 .299 .081 3.701 .000 

Sumber : Sumber: Data diolah, 2024 
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Dari perhitungan komputer yaitu 
perhitungan dengan SPSS versi 22 for 
windows didapatkan persamaan regresinya 
adalah : 
Y = 14,290 + 0,517 X1 + 0,569 X2 + 0,299 

X3+ e 
Angka tersebut masing-masing secara 

ekonomi dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Nilai konstanta = 14,290 Bernilai positif 

maka artinya jika nilai variabel konflik 
external (X1), konflik internal (X2) dan 
jobdesk (X3) dianggap tidak ada atau 
sama dengan 0, maka nilai kinerja 
karyawan akan semakin bertambah atau 
mengalami peningkatan yaitu 14,290 

2. Nilai koefisien variabel (X1). Bernilai 
positif yaitu 0,517 artinya apabila 
konflik external mengalami kenaikan 
satu satuan, maka nilai kinerja karyawan 
akan mengalami peningkatakan sebesar 
0,517  satuan dengan asumsi variabel 
konflik internal (X2) dan jobdesk (X3) 
nilainya konstan. 

3. Nilai koefisien variabel variasi (X2) 
0,569. Bernilai positif yaitu 0,569 artinya 
apabila konflik internal mengalami 
kenaikan satu satuan, maka nilai kinerja 
karyawan akan mengalami peningkatan 
sebesar 0,569 satuan dengan asumsi 
variabel (X1) dan (X3) nilainya konstan. 

4. Nilai koefisien variabel variasi (X3) 
0,299. Bernilai positif yaitu 0,299 artinya 
apabila jobdesk mengalami kenaikan 
satu satuan, maka nilai kinerja karyawan 
akan mengalami peningkatan sebesar 
0,299 satuan dengan asumsi variabel 
(X1) dan (X2) nilainya konstan. 

 
Hasil Uji Koefisien Determinasi  

 

Model Summaryb 

Model Adjusted R Square 

1 .780 

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

Sumber : Sumber: Data diolah, 2024 

Dari tabel di atas didapat nilai 
adjusted R Square (R2)=0,780. Nilai ini 
mempunyai arti bahwa independen, secara 
bersama-sama memberikan sumbangan 
sebesar 78,0% dalam mempengaruhi variabel 

dependen sedangkan sisanya dipengaruhi 
oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti. 
 

Uji Simultan (Uji Statistik F) 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error 

1 (Constant) 14.290 3.080 4.640 .000 

X1 .517 .091 4.185 .004 

X2 .569 .088 5.786 .005 

X3 .299 .081 3.701 .000 

Sumber: Data diolah, 2024 
 
Berdasarkan tabel 13, jika nilai 

Signifikan 0.05 maka Ho ditolak. Jikanilai 
signifikan >0.05 maka Ho diterima. Dari 
tabel di atas diperoleh nilai signifikansi 
masing-masing variabel sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh konflik external (X1) 

terhadap kinerja karyawan (Y) Bank 
Syariah Indonesia Cabang Bengkulu 
dengan nilai sig sebesar 0,004 < 0,05 dan 
thitung> ttabel (4,185>1,690) dengan 
demikian Ho di tolak dan Ha diterima. 
Dari nilai signifikansi yang didapat 
bahwasanya variabel X berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan (Y). 

2. Terdapat pengaruh konflik internal (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y) Bank 
Syariah Indonesia Cabang Bengkulu 
dengan nilai sig sebesar 0,005 < 0,05 dan 
thitung> ttabel (5,786>1,690) dengan 
demikian Ho di tolak dan Ha diterima. 
Dari nilai signifikansi yang didapat 
bahwasanya variabel X2 berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan(Y). 

3. Terdapat pengaruh promosi (X3) terhadap 
kinerja karyawan (Y) Bank Syariah 
Indonesia Cabang Bengkulu dengan nilai 
sig sebesar 0,000< 0,05 dan thitung> ttabel 
(3,701>1,690) dengan demikian Ho di 
tolak dan Ha diterima. Dari nilai 
signifikansi yang didapat bahwasanya 
variabel X3 berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan (Y) 
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Uji F 
 

ANOVAb 

Model 
Sum of  
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 46.268 3 15.423 9.867 .003a 

Residual 199.642 63 3.169   

Total 245.910 66    

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data diolah, 2024 
Jika nilai Signifikan 0.05 maka Ho 

ditolak. Jika nilai signifikan >0.05 maka Ho 
diterima. Analisis lebih lanjut mengenai 
pengujian hipotesis atau tidak, yang mana 
model dikatakan layak apabila nilai 
signifikansi ≤ 0,05, dan model tidak layak 
untuk analisis selanjutnya bila nilai 

signifikansi ˃ 0,05. Df1 = k-1 = 3-2 =2. Df2 
= n-k =67-3 = 64. Berdasarkan tabel di atas 
diperoleh nilai Fhitung 9,867 > Ftabel 2,87, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa secara 
bersama variabel indepenen berpengaruh 
terhadap variabel dependen 
 
Pembahasan 
1. Pengaruh Konflik external Terhadap 

Kinerja karyawan 
Terdapat pengaruh konflik 

external (X1) terhadap kinerja karyawan 
(Y) Bank Syariah Indonesia Cabang 
Bengkulu sebesar 0,004 dengan demikian 
Ho di tolak dan Ha diterima. Dari nilai 
signifikansi yang didapat bahwasanya 
variabel X1 berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan (Y). 

2. Pengaruh Konflik internal Terhadap 
Kinerja karyawan. 

Terdapat pengaruh konflik 
internal (X2) terhadap kinerja karyawan 
(Y) Bank Syariah Indonesia Cabang 
Bengkulu sebesar 0,005 dengan demikian 
Ho di tolak dan Ha diterima. Dari nilai 
signifikansi yang didapat bahwasanya 
variabel X2 berpengaruh terhadap kepuasa 
karyawan (Y). 

3. Pengaruh Jobdesk Terhadap Kinerja 
Karyawan. 

Terdapat pengaruh jobdesk (X3) 
terhadap kinerja karyawan (Y) Bank 
Syariah Indonesia Cabang Bengkulu 
sebesar 0,000 dengan demikian Ho di 

tolak dan Ha diterima. Dari nilai 
signifikansi yang didapat bahwasanya 
variabel X2 berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan (Y). 

 
Kesimpulan 

Hasil penelitian, dapat dibuat 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Persamaan regresi dalam penelitian ini 

adalah Y = 14,290 + 0,517 X1 + 0,569 
X2 + 0,299 X3+ e 

2. Terdapat pengaruh konflik external (X1) 
terhadap kinerja karyawan (Y) Bank 
Syariah Indonesia Cabang Bengkulu 
dengan nilai sig sebesar 0,004 < 0,05 dan 
thitung> ttabel (4,185>1,690) dengan 
demikian Ho di tolak dan Ha diterima. 
Dari nilai signifikansi yang didapat 
bahwasanya variabel X berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan (Y). 

3. Terdapat pengaruh konflik internal (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y) Bank 
Syariah Indonesia Cabang Bengkulu 
dengan nilai sig sebesar 0,005 < 0,05 dan 
thitung> ttabel (5,786>1,690) dengan 
demikian Ho di tolak dan Ha diterima. 
Dari nilai signifikansi yang didapat 
bahwasanya variabel X2 berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan(Y). 

4. Terdapat pengaruh promosi (X3) terhadap 
kinerja karyawan (Y) Bank Syariah 
Indonesia Cabang Bengkulu dengan nilai 
sig sebesar 0,000< 0,05 dan thitung> ttabel 
(3,701>1,690) dengan demikian Ho di 
tolak dan Ha diterima. Dari nilai 
signifikansi yang didapat bahwasanya 
variabel X3 berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan(Y). 

5. Konflik external, konflik internal dan 
jobdesk bersama-sama berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan dengan nilai 
Fhitung 9,867 > Ftabel 2,87, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa secara bersama 
variabel indepenen berpengaruh terhadap 
variabel dependen. 

 
Saran 

Berdasarkan hasil penelitian 
,pembahasan dan kesimpulan yang di peroleh 
maka saran yang dapat diberikan sebagai 
berikut : 
1. Bagi pihak perusahaan agar memberikan 

konflik external dan menciptakan konflik 
internal serta jobdesk yang baik di 
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perusahaan karena konflik external dan 
konflik internal serta jobdesk 
berhubungan dengan kinerja karyawan. 

2. Bagi Perusahaan bahwa konflik external 
atau X1 lebih berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 

3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan 
semakin memperluas penelitiannya 
dengan melakukan penelitian serupa 
dengan studi kasus yang berbeda serta 
diharapkan dengan menambah beberapa 
variabel yang belum di teliti oleh 
penelitian ini. 
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