BAB V
KESIMPULAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan terkait pengaruh konflik
kerja dan pemberian insentif di Kantor BAZNAS Kota Padang, maka peneliti
dapat menarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Pengaruh konflik kerja terhadap kinerja anggota di Kantor BAZNAS Kota
Padang dianalisis melalui uji parsial berdasarkan data angket yang
diperoleh dari responden. Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa data
konflik kerja berdistribusi normal dengan nilai signifikansi sebesar 0,121 >
0,05. Selanjutnya, uji multikolinearitas memperlihatkan nilai VIF sebesar
1,002 (lebih kecil dari 10) serta nilai tolerance sebesar 0,998 (lebih besar
dari 0,1), sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala
multikolinearitas. Berdasarkan hasil uji-t, diperoleh nilai signifikansi
sebesar 0,489 yang lebih besar dari 0,05 (0,476 > 0,05). Selain itu, nilai t-
hitung sebesar 0,723 lebih kecil dibandingkan nilai t-tabel sebesar 2,0484
(0,723 < 2,0484). Hal ini menunjukkan bahwa konflik kerja tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja anggota. Namun,
berdasarkan hasil uji F diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,012 < 0,05,
sehingga dapat disimpulkan bahwa konflik kerja memiliki pengaruh
terhadap variabel kinerja sebagai variabel dependen. Dengan demikian,

hasil penelitian ini memberikan gambaran bahwa konflik kerja
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menunjukkan pengaruh terhadap kinerja anggota di Kantor BAZNAS Kota
Padang.

Pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja anggota di Kantor BAZNAS
Kota Padang dianalisis melalui uji parsial berdasarkan data angket yang
diperoleh dari responden. Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa data
pemberian insentif berdistribusi normal dengan nilai signifikansi sebesar
0,200 > 0,05. Selanjutnya, uji multikolinearitas memperlihatkan nilai VIF
sebesar 1,002 (Iebih kecil dari 10) serta nilai tolerance sebesar 0,998 (lebih
besar dari 0,1), sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala
multikolinearitas. Berdasarkan hasil uji-t, diperoleh nilai signifikansi
sebesar 0,013 yang lebih kecil dari 0,05 (0,003 > 0,05). Selain itu, nilai t-
hitung sebesar 2,640 lebih kecil dibandingkan nilai t-tabel sebesar 2,0484
(2,640 > 2,0484). Hal ini menunjukkan bahwa pemberian insentif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja anggota. Namun,
berdasarkan hasil uji-F diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,038 < 0,05,
sehingga dapat disimpulkan bahwa pemberian insentif memiliki pengaruh
terhadap variabel kinerja sebagai variabel dependen. Dengan demikian,
hasil penelitian ini memberikan gambaran bahwa pemberian insentif
menunjukkan pengaruh terhadap kinerja anggota di Kantor BAZNAS Kota
Padang.

. Pengaruh konflik kerja dan pemberian insentif terhadap kinerja anggota di
Kantor BAZNAS Kota Padang dianalisis berdasarkan data angket

responden melalui beberapa pengujian asumsi klasik. Hasil uji
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multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai VIF untuk variabel konflik
kerja (X;) sebesar 1,002 < 10 dengan nilai tolerance 0,998 > 0,1, sehingga
tidak terdapat gejala multikolinearitas. Demikian pula, variabel pemberian
insentif (X;) memiliki nilai VIF sebesar 1,002 < 10 serta nilai tolerance
0,998 > 0,1, yang menunjukkan tidak adanya multikolinearitas dalam
model regresi. Selanjutnya, uji heteroskedastisitas berdasarkan pola
sebaran tittk yang acak dan tidak membentuk pola tertentu
mengindikasikan bahwa variabel-variabel dalam penelitian ini tidak
mengalami gejala heteroskedastisitas. Hasil uji simultan (uji-F)
menunjukkan bahwa nilai F-hitung sebesar 3,668 lebih besar dibandingkan
F-tabel sebesar 3,34, dengan nilai signifikansi sebesar 0,038 < 0,05. Hal
ini menandakan bahwa konflik kerja dan pemberian insentif secara
bersama-sama berpengaruh terhadap Kinerja anggota. Selain itu, koefisien
determinasi (R?) sebesar 0,208 menunjukkan bahwa sebesar 20% variasi
kinerja anggota dapat dijelaskan oleh konflik kerja dan pemberian insentif,
sedangkan sisanya sebesar 80% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model
penelitian. Berdasarkan temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa konflik
kerja dan pemberian insentif memiliki pengaruh simultan yang signifikan
terhadap kinerja pegawai. Di antara kedua variabel tersebut, pemberian
insentif memberikan kontribusi paling besar terhadap peningkatan kinerja
anggota. Oleh karena itu, upaya memperbaiki dan meningkatkan sistem
pemberian insentif dapat mendorong peningkatan kinerja pegawai secara

keseluruhan.
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B. Saran-saran

1. Kantor BAZNAS Kota Padang perlu meningkatkan dan lebih
memperhatikan pemberian insentif dengan memberikan bonus,dan
tunjangan diluar gaji pokok dengan menggunakan sistem pemberian
insentifyang jelas dan transparan agar semua anggota BAZNAS dapat
meningkatkan motivasi serta meningkatkan kinerjanya.

2. Ketika terjadinya koflik terkususnya dalam ruang lingkup kantor lebih
dipantau individu yang mungkin telibat supaya tidak mengarah ke
pertentangan apalagi pertengkaran yang mana itu dapat menghambat
kantor BAZNAS kesusahan dalam mewujudkan Visi dan Misi BAZNAS.

3. Kepada peneliti selanjutnya disarankan untuk mengkaji faktor-faktor lain
yang belum diteliti dalam penelitian ini serta melakukan penelitian sejenis
dengan cakupan dan skala yang lebih luas, sehingga memungkinkan

diperolehnya temuan baru yang lebih lengkap dan komprehensif.
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