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Abstract 

The purpose of this study is to understand the impact of employee perceptions, 

workplace conflict, and work-related stress. Gemilang Management Indonesia 

(GMI) Bali became the research location. other questionnaires, interviews, and 

documentation are the research data used in this study. The sample size used is 

the GMI Bali workforce, with a total sample size of 63 GMI employees. In this 

study, Descriptive statistical analysis, instrument analysis, analysis of classical 

assumptions, analysis of multiple line regression, f test, t test, and beta coefficient 

test are some of the techniques used for data analysis. According to the study's 

findings, the personality t-test had a t-value of 2.656 and a significance of 0.10, the 

sense of belonging t-value of 4.178 and a significance of 0.000, and the work 

conflict t-value of -4.104 and a significance of 0.000. With a ttable comparison of 

1.671 and the conditions significance < 0.05, it is possible to conclude that the work 

conflict variable has a significant negative impact on employee performance, while 

the personality and sense of belonging variables have a positive and significant 

effect on employee performance. The three independent variables—personality, 

feeling of belonging, and work conflict—have a considerable impact on employee 

performance when taken together, as seen by the F test results, which show a F 

value of 39.767 > F table 2.76 and a significance value of 0.000 < 0.05. It may be 

concluded that the sense of belonging has a stronger impact on employee 

performance since the beta coefficient test findings indicate that this variable has 

the greatest value (0,930) when compared to the other variables. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan faktor kunci dalam mencapai kelancaran 

operasional perusahaan, maka dari itu perusahaan memerlukan upaya untuk 

mendukung perkembangan sumber daya manusianya dengan tujuan untuk 

membentuk karakter, keterampilan dan pengetahuan karyawan agar perusahaan 

dapat optimal dalam mencapai tujuan perusahaan. Dalam mendukung upaya 

tersebut Marlina dkk 2022) berpendapat bahwa peningkatan produktivitas 

karyawan merupakan fokus utama dalam manajemen sumber daya manusia agar 

operasional kantor berjalan dengan lancar. Penting juga untuk memastikan bahwa 

karyawan merasa bahagia bekerja dan dianggap sebagai aset berharga bagi 

perusahaan.  
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Salah satu bidang yang menerapkan manajemen SDM ini adalah event 

organizer, dimana didalamnya memiliki beberapa SDM yang memiliki peran yang 

berbeda-beda mulai dari internal organizer itu sendiri maupun pekerja lepas atau 

yang biasa disebut freelancer. Salah satu EO yang ada di Indonesia yang telah 

memiliki beberapa klien besar adalah Gemilang Management Indonesia atau biasa 

disingkat dengan GMI. Untuk mempertahankan servis dan pelayanannya 

performance karyawan GMI Bali menjadi peran yang sangat penting, karena 

tanggung jawab dan pelayannya sangat berpengaruh penting untuk penilaian kinerja 

baik dari kantor pusat maupun klien yang memakai jasa GMI Bali. Penilaian kinerja 

sendiri dapat dilihat baik dari input, output dan hasil kerja yang sangat dipengaruhi 

dari performance karyawan pada GMI Bali itu sendiri. 

Mangkunegara (2017) mengemukakan bahwa “kinerja sendiri merupakan 

tolak ukur penting dalam evaluasi kinerja individu, yang mencerminkan seberapa 

baik seseorang menjalankan tugas dan mencapai target kerja mereka. Dengan 

demikian, esensinya adalah capaian kerja efektif dari segi kualiitas maupun 

kuantiitas yang telah dicapaii oleh seorang karyawan dalam menjalankan tugas 

sesuaii dengan tanggung jawab yang diberiikan kepadanya”. Pendapat tersebut dapat 

diartikan bahwa performance karyawaan sendiri merupakaan perilaku atau hasiil kerja 

individu terhadap suatu perusahaan dalam pelaksanaan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya, yang memberikan impact baik itu positif maupun negatif. 

Personality karyawan merupakan salah satu faktor yang mejadi pengaruh dalam 

performance karyawan.  

 Personality adalah kepribadian dan tiingkah laku yang diitampakan 

diliingkungan sosiial, kesan mengenai diiri yang diiinginkan agar dapat diitangkap oleh 

liingkungan. Personality karyawan yang rendah akan mengarah pada performance 

karyawan yang rendah juga, sehingga biasanya mengarah pada rendahnya 

performance organisasi tersebut (Delima, 2022). Hal ini sejalan dengan penelitian 

yang telah dilakukan oleh (Dewi dan Mujiati, 2015), (Cholid, 2019), (Octavia dkk 

(2020) menyoroti hasil penelitiannya bahwa kepribadian terhadap kinerja karyawan 

terbukti signifikan dan positif. Hasil penelitian lainnya yang memberikan hasil yang 

berbeda, yaitu personality karyawan terhadap performance karyawan tidak 

berpengaruh signifikan (Indriastuti dan Hidayat, 2021) 

 Selain personality karyawan, sense of belonging biasanya juga dibutuhkan 

dalam kegiatan suatu organisasi. Sense of belonging adalah “keadaan di mana 

seseorang merasa bahwa dirinya diinginkan, dihormati, ditantang, dilindungi, dan 

merasa nyaman sebagai bagian dari komunitasnya” (Kamalie, 2016). Hal tersebut 

didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Dewi dan Gentari (2021), Afif dan 

Ginting (2020), Dewi dkk (2020) yang memberikan hasil bahwa sense of belonging 

terhadap performance karyawan terbukti signifikan dan positif. Dari penelitian 

tersebut menunjukan bahwa sense of belonging dapat diartikan sebagai rasa 

kepemilikan, atau turut merasa memiliki. Dimana perasaan tersebut akan 

menghasilkan input dan output baik bagi perusahaan, karena karyawan akan 

melakukan pekerjaan yang dikerjakannya dengan senang dan maksimal untuk 

mencapai tujuan perusahaan yang lebih optimal.  

 Terjalinnya hubungan baik antar karyawan baik dari lini bawah hingga atas 

akan mengurangi terjadinya work conflict yang biasanya terjadi di suatu organisasi, 

karena pada dasarnya sifat individu satu dengan yang lainnya memiliki perbedaan 

sifat dan sikapnya. Banyak orang percaya bahwa konflik dapat diselesaikan secara 
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damai, bahkan tanpa kekerasan, karena tidak akan merugikan organisasi.  Di sisi 

lain, beberapa orang berpendapat bahwa konflik tidak selalu dapat diselesaikan 

secara damai dan pada akhirnya akan merusak organisasi menurut Yasiri dan 

Almanshur (2022). Hal tersebut dapat ditunjukkan dari penelitian Yasiri dan 

Almanshur (2022), Syuhada dan Amelia (2021), (Kurniawati dkk 2020) yang 

mendapatkan hasil penelitiannya bahwa work conflict berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap performance karyawan. Namun ada hasil penelitian lainnya yang 

dilakukan oleh Zafarina dan Frianto (2021) yang mendapatkan hasil bahwa konflik 

kerja tidak signifikan berpengaruh terhadap performance karyawan.  

Berdasarkan hasil pengumpulan data yang peneliti lakukan diawal, 

ditemukan adanya beberapa masalah diantaranya mengenai personality karyawan 

yang tidak memperhatikan penampilan sesuai dengan SOP yang telah ditetapkan 

dan ketidakpercaya dirian karyawan tersebut dalam memaksimalkan penawaran 

produk yang dibawa, selain itu permasalahan lainnya adalah mengenai rasa sense 

of belonging karyawan tersebut yang dinilai masih sangat kurang, apabila dilihat 

dari kelolayalan terhadap perusahaan dan tidak adanya rasa tanggung jawab saat 

meninggalkan outlet pada saat jam kerja, iri hati dengan karyawan lainnya dan 

monoton  atau tidak ada perkembangan diri dari karyawan, kemudian adanya work 

conflict yang terjadi akibat salah nada atau tata bicara yang menyebabkan informasi 

tidak dapat diterima dengan baik dan menimbulkan persepsi yang berbeda pula, 

selain itu terjadi kesalahan penyampaian informasi yang diberikan dari atasan 

kepada leader, terkadang berbeda dengan yang disampaikan leader kepada 

karyawan sehingga goals yang didapatkan tidak sesuai. GMI menilai bahwa 

performance karyawan masih kurang, karena ketidak tercapaian target selling 

ataupun sampling dengan maksimal, dan masih adanya komplen-komplen yang 

disampaikan baik itu oleh outlet penempatan, maupun klien GMI sendiri. 

Dari uraian teori dan permasalahan tersebut, penulis mengambil topik 

penelitian yang berjudul “Pengaruh Personality, Sense Of Belonging, dan Work 

Conflict Terhadap Performance Karyawan pada GMI Bali”. Untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh personality, sense of belonging dan work conflict terhadap 

performance karyawan di GMI Bali. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka dapat dirumuskan 

beberapa permasalahan sebagai berikut: 

1. Apakah personality berpangaruh terhadap performance karyawan pada GMI 

Bali? 

2. Apakah sense of belonging berpengaruh terhadap performance karyawan pada 

GMI Bali? 

3. Apakah work conflict berpengaruh terhadap performance karyawan pada GMI 

Bali? 

4. Apakah personality, sense of belonging dan work conflict berpengaruh terhadap 

performance karyawan pada GMI Bali? 

5. Variabel bebas manakah yang berpengaruh  dominan terhadap performance 

karyawan pada GMI Bali? 
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TINJAUAN PUSTAKA 

Landasan Teori 

Personality 

Menurut Ansori (2020) “personality adalah keutuhan ekspresi, sikap, 

temperamen, ciri khas, dan perilaku seseorang. Jika diterapkan pada situasi tertentu, 

sikap, perasaan, ekspresi, dan temperamen seperti ini akan merugikan perilaku 

seseorang. Setiap individu selalu memiliki kepribadian yang lemah atau tidak 

konsisten ketika berhadapan dengan situasi yang dihadapkan kepadanya, sehingga 

kepribadian menjadi domain tersendiri. 

Sense of belonging 

Sense of belonging atau yang bisa diartikan dengan rasa memiliki. Sense of 

belonging yang dimiliki oleh karyawan dapat membantu keberlangsungan hidup 

suatu perusahaan. Rasa memiliki merupakan faktor penting yang perlu diperhatikan 

dalam membangun budaya organisasi yang positif dan mendorong kinerja 

karyawan (Afif dan Ginting, 2020). 

Work conflict 

Work conflict adalah perselisihan atau ketidakcocokan antara berbagai 

pemangku kepentingan dalam suatu organisasi, lingkungan kerja, atau antara satu 

karyawan dengan karyawan lainnya dalam bisnis atau organisasi yang 

bersangkutan. Work conflict biasanya muncul dari kegagalan untuk beradaptasi 

dengan perubahan status, tujuan, nilai, dan persepsi di dalam perusahaan 

(Kusdarianto dan Muhani, 2020)”.  

Performance karyawan 

 Menurut Syuhada dan Amelia (2021) “performance karyawan merupakan 

ukuran seberapa baik sebuah organisasi melaksanakan rencana bisnis atau rencana 

kegiatannya. Melalui implementasi strategi organisasi, rencana kegiatan atau 

kebijakan yang telah ditetapkan akan selaras dengan tujuan, sasaran, visi dan misi 

organisasi. Sementara kutipan Kurniawati dkk., (2020) mengemukakan bahwa 

“kinerja adalah faktor penting yang harus berjalan dengan baik agar keseluruhan 

organisasi dapat mencapai kesuksesan.  

 

Kajian Empiris 

Penelitian yang pertama adalah penelitian dari seorang dosen Polinema, yang 

bernama Fiernaningsih (2017) yang menyebutkan bahwa hasil dari penelitian ini 

membuktikan kinerja  karyawan  di  Hotel  Elresas  Lamongan  dipengaruhi  oleh  

kepribadian  mereka. 

 Penelitian kedua adalah penelitian dari Santi Riana Dewi dan Rt. Erlina 

Gentari (2021) yang menyebutkan bahwa hasil uji hipotesis efek variabel Sense Of 

Belonging pada Performance dengan nilai T= 3,451 > 1 tabel= 1.9977 variabel 

laten, sementara nilai perkiraan sampel asli menunjukan nilai positif 0,294 yang 

menunjukan bahwa arah hubungan antara variabel Sense Of Belonging dan variabel 

Performance karyawan adalah positif. Hasil uji f variabel Safety Culture (X1) dan 

Sense of Belonging (X2) dengan indikator mereka mempengaruhi Performance (Y) 

dengan indikatornya secara signifikan. 

 Penelitian ketiga Penelitian ketiga dari Putriyanti dan Setiadi (2021) pada 

tahun 2021 dengan menggunakan metode penelitian kuantitatif. Temuan 

penelitiannya menyebutkan bahwa nilai signifikansi (sig α) yang lebih kecil dari 

0,050 pada uji t mengindikasikan terdapat pengaruh antara konflik kerja terhadap 
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kinerja karyawan yang signifikan. Dari hasil Uji F, terlihat bahwa lingkungan kerja, 

konflik di tempat kerja, dan stres kerja memiliki pengaruh yang penting terhadap 

produktivitas karyawan. 

 Penelitian keempat adalah penelitian dari Yasiri dan Almanshur (2022) 

yang menyoroti temuan penelitiannya menyebutkan bahwa hasil uji t, hipotesis 

mengenai pengaruh signifikan konflik kerja (X1) terhadap kinerja karyawan 

ditolak.  Meskipun nilai t hitung lebih besar dari t tabel, nilai signifikansinya 

melebihi batas yang ditentukan.  Uji F juga mengonfirmasi bahwa tidak terdapat 

pengaruh simultan pada konflik kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawa yang signifikan.  

Hipotesis 

H� :  Personality berpengaruh terhadap performance karyawan pada GMI Bali. 

H� : Sense of belonging berpengaruh terhadap performance karyawan pada GMI 

Bali. 

H3 : Work conflict berpengaruh terhadap performance karyawan pada GMI Bali. 

H4 : Personality, sense of belonging dan work conflict berpengaruh terhadap 

performance karyawan GMI Bali. 

 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 

Judul penelitian ini mencerminkan tujuannya, yaitu untuk mengungkap 

korelasi antara variabel bebas (personality, sense of belonging, dan work conflict) 

dengan variabel terikat (performance karyawan). Penelitian ini menggunakan 

pendekatan asosiatif, di mana dua atau lebih variabel diteliti untuk memahami 

bagaimana mereka saling memengaruhi (Sugiyono, 2019). 

 

Identifikasi Variabel 

Terdapat 3 variabel bebas dan 1 variabel terikat yang digunakan dalam penelitian 

ini diantaranya sebagai berikut:  

1. Variabel (Y) : Performance Karyawan 

2. Variabel (X1) : Personality 

3. Variabel (X2) : Senses Of Belonging 

4. Variabel (X3) : Work Conflict 

 

Teknik Pengumpulan Data 

Data penelitian dikumpulkan dalam bentuk dokumentasi yang dilakukan 

dengan cara membaca dan mencatat data melalui internet, kepustakaan dan 

dokumen dari GMI Bali. Kemudian mmelakukan wawancara dengan PIC manager 

untuk mendapatkan informasi lebih detail tentang perusahaan dan masalah-masalah 

yang terjadi dalam perusahaan. Selanjutnya dengan melakukan penyebaran 

kuesioner kepada 63 karyawan GMI Bali, kemudian data yang didapatkan diukur 

dengan skala Likert. 

 

Teknik Penentuan Sampel 

1. Populasi  

Sebanyak 63 orang karyawan GMI Bali ditetapkan sebagai populasi dalam 

penelitian ini. 
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2. Sampel 

Pendekatan sampling total/sensus merupakan pemgambilan sampel dalam 

penelitian ini. Adapun penentuan jumlah sampel yang digunakan adalah seluruh 

karyawan GMI Bali yang berjumlah 63 karyawan. 

 

Teknik Analisis 

 Teknik analisis data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan uji 

validitas dan reabilitas untuk mengukur kevalidan dan kestabilan alat ukur yang 

digunakan, kemudian uji saumsi klasik untuk menggunakan uji normalitas, 

multikolinieritas dan uji heteroskedastisitas, selanjutnya dilakukan analisis regresi 

linier berganda untuk mengetahui besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat, dan terakhir dilakukan uji hipotesis dengan menggunakan uji T (parsial) dan 

uji F (Simultan). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Untuk memastikan keakuratan dan konsistensi pengukuran, Sebelum digunakan 

untuk menguji hipotesis, instrumen penelitian diuji validitas dan reliabilitasnya terlebih 

dahulu. Hasilnya, semua butir pernyataan dinyatakan valid karena memiliki korelasi 

yang cukup kuat dengan skor total (koefisien korelasi > 0.3). Selain itu, instrumen juga 

menunjukkan reliabilitas yang baik dengan nilai Cronbach's Alpha di atas 0,60, 

menandakan bahwa instrumen dapat diandalkan dalam mengukur variabel penelitian. 

Dengan demikian, seluruh variabel dalam penelitian ini telah memenuhi syarat 

validitas dan reliabilitas, sehingga siap digunakan untuk melakukan penelitian. 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

1. Hasil Uji Normalitas 

Berdasarkan analisis statistik, nilai signifikan Asymp. Sig (2-tailed) untuk 

residual adalah 0,200 yang lebih dari 0,05. Hal ini memperlihatkan bahwa data 

penelitian ini memiliki distribusi normal. Dengan kata lain, pola penyebaran data 

mengikuti kurva normal. 

2. Hasil Uji Multikolinearitas 

Analisis statistik memperlihatkan tidak ada multikolinearitas dalam pendekatan 

regresi ini. Dapat dibuktikan bahwa terdapat tingkat toleransi yang tinggi 

terhadap semua variabel independen dengan nilai lebih dari 0,10 dan nilai VIF 

(Variance Inflation Factor) yang kurang dari 10. Multikolinearitas dapat 

menyebabkan interpretasi koefisien regresi yang sulit dan estimasi yang tidak 

akurat. Oleh karena itu, ketidakhadirannya penting untuk memastikan validitas 

model dan keandalan hasil analisis. 

3. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Visualisasi scatterplot uji heteroskedastisitas menunjukkan sebaran acak data di 

sekitar garis regresi, tanpa pola sistematis di atas atau di bawah sumbu Y, yang 

menunjukkan tidak adanya heteroskedastisitas. Heteroskedastisitas, pelanggaran 

asumsi regresi linear klasik, dapat menyebabkan estimasi regresi yang tidak 

efisien dan bias, sehingga verifikasi ketiadaan heteroskedastisitas sangat penting 

untuk memastikan validitas model. 
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Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Hasil analisis regresi linier berganda disajikan pada Tabel 1. 

 

Tabel 1 

Hasil Uji Koefisien Regresi 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11.982 2.865  4.182 .000 

Personality .216 .081 .227 2.656 .010 

Sense of belonging .368 .088 .390 4.178 .000 

Work conflict  -.345 .084 -.385 -4.104 .000 

Sumber: Data diolah (2024) 

Persamaan regresi: 

Y = 11,982 + 0,216 X1 + 0,368 X2 - 0,345 X3 + e 

Berdasarkan persamaan yang didapatkan dari model regresi di atas, dapat 

dijelaskan beberapa hal berikut: 

1. Konstanta (a) 

Koefisien konstanta (a) sebesar 11,982 menunjukkan bahwa jika semua variabel 

independen (personality, sense of belonging, dan work conflict) sama dengan 

nol, maka nilai performance karyawan yang diprediksikan adalah 11,982. 

2. Koefisien Regresi untuk Personality 

Nilai regresi untuk variabel personality menunjukkan angka 0,216. Hal ini 

dinyatakan apabila personality karyawan meningkat 1 satuan, maka nilai 

performance karyawan yang diprediksikan akan meningkat 0,216. 

3. Koefisien Regresi untuk Sense of Belonging 

Koefisien regresi untuk variabel sense of belonging sebesar 0,368. Hal ini berarti 

bahwa jika sense of belonging karyawan meningkat 1 satuan, maka nilai 

performance karyawan yang diprediksikan akan meningkat 0,368. 

4. Koefisien Regresi untuk Work Conflict 

Koefisien regresi untuk variabel work conflict sebesar -0,345. Hal ini berarti 

bahwa jika work conflict karyawan meningkat 1 satuan, maka nilai performance 

karyawan yang diprediksikan akan menurun 0,345. 

 

Hasil uji hipotesis uji t (t – test)  

Tabel 2 

Hasil Uji T 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11.982 2.865  4.182 .000 

Personality .216 .081 .227 2.656 .010 

Sense of belonging .368 .088 .390 4.178 .000 

Work conflict  -.345 .084 -.385 -4.104 .000 

Sumber: Data diolah (2024)  

 

Dari tabel 2 diatas maka dapat dijelaskan hasil uji t sebagai berikut: 

1. Pengaruh personality (X1) terhadap performance karyawan (Y) GMI Bali. 
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Analisis t-test menunjukkan nilai t hitung (2,656) yang lebih besar dari         t 

tabel (1,671) dan signifikansi (0,010) yang lebih kecil dari alpha (0,05). Dengan 

demikian, t hitung berada di area penolakan hipotesis nol,  mengakibatkan 

penolakan hipotesis nol dan penerimaan hipotesis H1. Kesimpulannya, terbukti 

pengaruh signifikan dan positif pada personality terhadap perfomance karyawan, 

sehingga hipotesis pertama (H1) tentang hubungan positif personality dan 

performance karyawan diterima 

2. Pengaruh sense of belonging (X2) terhadap performance karyawan (Y) GMI Bali 

Analisis t-test menunjukkan nilai t hitung (4,178) yang lebih besar dari t tabel 

(1,671) dan signifikansi (0,000) yang lebih kecil dari alpha (0,05). Dengan 

demikian, menunjukkan bahwa t hitung berada di area penolakan hipotesis nol,  

mengakibatkan penolakan hipotesis nol dan penerimaan hipotesis H2. 

Kesimpulannya, terbukti pengaruh signifikan dan positif pada sense of belonging 

terhadap performance karyawan, sehingga hipotesis kedua (H2) tentang 

hubungan positif sense of belonging dan performance karyawan diterima. 

3. Pengaruh work conflict (X3) terhadap performance karyawan (Y) GMI Bali. 

Analisis t-test menunjukkan nilai t-hitung (-4,104) yang lebih besar dari t-tabel 

(-1,671) dan signifikansi (0,000) yang lebih kecil dari alpha (0,05). Dengan 

demikian, t-hitung berada di daerah penolakan hipotesis nol (H0), sehingga H0 

ditolak dan H3 diterima. Kesimpulannya, terdapat pengaruh negatif dan 

signifikan work conflict terhadap performance karyawan, dan hipotesis ketiga 

(H3) tentang hubungan negatif work conflict dan performance karyawan 

diterima. 

 

Hasil uji F (signifikan simultan)  

Tabel 3 

Hasil Uji F 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 797.839 3 265.946 39.767 .000b 

Residual 394.574 59 6.688   

Total 1192.413 62    

Sumber: Data diolah (2024) 

Hasil F-test menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 

variabel independen (personality, sense of belonging, dan work conflict) dengan 

variabel terikat (performance karyawan). Hal ini mengindikasikan bahwa 

memberikan kontribusi secara signifikan terhadap performance karyawan dari 

ketiga variabel independent. 
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Hasil uji koefisien beta 

Tabel 4 

Hasil Uji Koefisien Beta 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11.982 2.865  4.182 .000 

Personality .216 .081 .227 2.656 .010 

Sense of belonging .368 .088 .390 4.178 .000 

Work conflict  -.345 .084 -.385 -4.104 .000 

Sumber: Data diolah (2024) 

Berdasarkan analisis Standardized Coefficients Beta, dapat disimpulkan 

bahwa sense of belonging memiliki pengaruh yang paling dominan terhadap 

performance karyawan GMI Bali. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

Berdasarkan hasil dan pembahan yang dilakukan, maka penelitian ini dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Personality terhadap kinerja karyawan di GMI Bali terbukti signifikan dan 

positif. 

2. Sense of belonging terhadap performance karyawan di GMI Bali terbukti 

signifikan dan positif. 

3. Pengaruh negatif work conflict terhadap kinerja karyawan di GMI Bali terbukti 

signifikan.  

4. Personality, sense of belonging dan work conflict berpengaruh signifikan 

terhadap performance karyawan di GMI Bali.  

5. Variabel sense of belonging lebih dominan berpengaruh terhadap variabel 

performance karyawan.  

 

Saran 

Berdasarkan simpulan, saran-saran  ini  diajukan  untuk  memperbaiki  atau  

mengembangkan  aspek  tertentu  yang  ditemukan  dalam  penelitian  ini. 

1. Pihak manajemen perusahaan GMI Bali 

Saran yang dapat peneliti berikan adalah diharapkan GMI Bali memberikan 

pelatihan secara berkala kepada karyawannya, baik dari segi wawasan tentang 

produk yang dibawa dan skill dalam melakukan penawaran produk, melakukan 

pengawasan dalam pelaksanaan kerja karyawannya, dan memastikan 

karyawannya bekerja pada jam masuk dan jam selesai sesuai dengan yang 

ditentukan oleh outlet maupun perusahaan, memastikan tidak adanya kesalahan 

komunikasi dengan membimbing karyawannya agar menggunakan tata bahasa 

dan nada yang tepat saat berbicara, mengobservasi masalah pencapaian target 

baik dari segi personal karyawan tersebut maupun dari keadaan outlet 

penempatan karyawan. 

2. Penelitian  lanjutan  diperlukan  untuk  menguji  kesimpulan  penelitian  ini  dan  

melihat  apakah  hasilnya  dapat  diterapkan  pada  konteks  yang  lebih  luas. 
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