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Abstract

Conflict is something that is commonly encountered in daily life, both in household life, in an
organization, small or large company, international, including in the field of traditional medicine. The
purpose of this study is to identify the factors that cause conflict and the impact of conflict that can be
used as a basis for resolving the conflict controversy in the field of traditional medicine in the Cilacap
Regency area.

This research is a qualitative research, with a case study approach. The informants in this
study are workers in the Traditional Medicine Small Business in CV. Cilacap Regency DN. The data were
obtained directly using in-depth interviews by researchers. The sampling technique used is snowball
sampling. The data analysis of this study uses an interactive model, starting with data reduction, data
presentation, and then drawing conclusions/verification.

This study succeeded in identifying a number of factors that cause conflict in UKOT CV. DN,
namely communication, differences in personal values/individual characters, role conflicts and
differences in perceptions. The results of this study also show that conflict can have a positive impact
on organizations. The output of this research is national and international publications and
proceedings which will be carried out gradually until the end of the next research.

Keywords: Factors Causing Conflict, Impact of Conflict, Conflict

Abstrak

Konflik merupakan sesuatu yang lazim ditemui dalam kehidupan sehari-hari, baik dalam
kehidupan berumah tangga, dalam sebuah organisasi, perusahaan kecil ataupun besar, internasional,
termasuk dalam bidang obat tradisional. Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk
mengidentifikasi faktor penyebab konflik dan dampak konflik yang dapat digunakan sebagai dasar
untuk menyelesaikan kontroversi konflik bidang obat tradisional di daerah Kabupaten Cilacap.

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif, dengan pendekatan studi kasus. Informan
dalam penelitian ini adalah pekerja pada Usaha Kecil Obat Tradisional di CV. DN Kabupaten Cilacap.
Data diperoleh langsung menggunakan wawancara yang mendalam oleh peneliti. Tehnik sampling
yang digunakan adalah snowball sampling. Analisis data penelitian ini menggunakan model
interaktif, diawali dengan reduksi data, penyajian data, lalu menarik kesimpulan/verifikasi.

Penelitian ini berhasil mengidentifikasi sejumlah faktor penyebab konflik pada UKOT CV. DN,
yaitu komunikasi, perbedaaan nilai pribadi/karakter individu, konflik peran dan perbedaan persepsi.
Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa konflik dapat memberikan dampak positif bagi
organisasi. Luaran dari penelitian ini adalah publikasi nasional dan internasional serta proceeding
yang akan dilakukan secara bertahap sampai akhir penelitian selanjutnya.

Kata kunci : Faktor Penyebab konflik, Dampak konflik, konflik
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1. PENDAHULUAN

Fenomena yang terjadi di dunia bisnis obat tradisional, yaitu adanya pemalsuan
merk, jamu Bahan Kimia Obat, minimnya edukasi para pengusaha dan konsumen jamu
tentang bisnis dan manfaat jamu, serta indisipliner pekerja pada akhirnya dapat
mempengaruhi kinerja perusahaan. Bisnis obat tradisional tidak lepas dari segala
permasalahan, termasuk permasalahan konflik seperti konflik peran, ketidaksesuaian
penempatan Sumber Daya Manusia dalam struktur organisasinya, dan adanya perang
harga ([1]; [2]; [3]).

Konflik dianggap sebagai aspek dan kejadian yang tak terhindarkan dari hubungan
sosial manusia di semua organisasi [4]. Konflik merupakan situasi di mana terjadi
perbedaan pendapat, tujuan, atau kepentingan antara dua pihak atau lebih, yang dapat
menimbulkan ketegangan, pertentangan, atau perselisihan. Konflik dapat terjadi di
berbagai konteks, seperti dalam keluarga, organisasi, atau masyarakat, hingga konflik
internasional dan memerlukan penyelesaian yang baik agar tidak berkembang menjadi
masalah yang lebih besar. Konflik dapat dipahami sebagai perselisihan yang timbul antara
apa yang diharapkan seseorang dari dirinya sendiri, orang lain, organisasi dan apa yang
mereka harapkan dalam kenyataan. Konflik apabila dibiarkan dan tidak diatasi akan
berdampak buruk terhadap suatu perusahaan atau organisasi. Ada juga dampak positif
dari konflik yang terjadi, hal tersebut dapat meningkatkan motivasi, menurunkan tekanan,
menyadarkan pimpinan mengenai masalah yang harus diselesaikan dan mendorong kedua
belah pihak melakukan introspeksi ([5]; [3]; [6]; [7]).

UKOT adalah usaha yang membuat semua bentuk sediaan obat tradisional, kecuali
bentuk sediaan tablet dan efervesen. UKOT hanya dapat diselenggarakan oleh badan usaha
yang memiliki izin usaha sesuai ketentuan peraturan perundang-undangan [8]. Penelitian
[9] menyatakan bahwa 98 UKOT di Jawa Tengah yang sudah memenuhi persyaratan
CPOTB bertahap ada 68 UKOT dengan data 63 masih memenuhi aspek CPOTB tahap I dan
5 UKOT sudah memenuhi seluruh aspek dan terdapat 19 UKOT yang belum memenubhi
CPOTB.

Permasalahan inilah yang menjadi pertimbangan dan memperkuat peneliti
melakukan lokasi penelitian UKOT CV. DN yang berada di daerah Kabupaten Cilacap,
karena sarana usaha obat tradisional terbanyak adalah UKOT, dibandingkan dengan jumlah

[OT, UMOT dan IEBA. Jumlah UKOT terbanyak berada di Kabupaten Cilacap.
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Sejak perkembangannya, skala manajemen konflik telah digunakan dalam berbagai
pengaturan, termasuk pelatihan program untuk tenaga kefarmasian dan mentor
dokter/preceptors. Peran paling signifikan skala manajemen konflik dalam
kemampuannya untuk mendorong refleksi diri, kesadaran diri, dan diskusi yang berkaitan
dengan gaya manajemen konflik seseorang [10]. Hal ini menunjukkan bahwa tenaga
kefarmasian juga memerlukan keilmuan tentang manajemen konflik dalam lingkup

kerjanya, termasuk di UKOT.
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Gambar 1. Faktor penyebab konflik [11]

Gambar 1. Menunujukkan faktor penyebab konflik menurut [11] ada 12 faktor
penyebab konflik. Penyebab konflik yang bersumber dari dalam organisasi diantaranya
adalah, (1) keterbatasan sumberdaya organisasi, (2) kegagalan komunikasi, (3) perbedaan
sifat, nilai dan persepsi, (4) saling ketergantungan tugas, (5) system penggajian. Penyebab
konflik yang bersumber dari luar organisasi adalah, (1) perkembangan Iptek, (2)
Peningkatan kebutuhan masyarakat, (3) regulasi dan kebijakan pemerintah, (4)
munculnya kompetitor baru, (5) keadaan politik dan keamanan, (6) keadaan ekonomi
masyarakat [12]. Konflik juga dapat terjadi melalui adanya kesenjangan dalam suatu
proses atau terdapat kondisi yang tidak sesuai pada waktu yang lampau yang berdampak
pada hasil yang sekarang dicapai [13]. Muncul kesalahpahaman antar individu maupun
kelompok dalam menafsirkan sasaran kelompok maupun tujuan organisasi secara
keseluruhan [14].

295




2st UNNESCO (UNAIC National Conference) 2024

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif, dengan pendekatan studi kasus.
Pendekatan kualitatif digunakan karena penelitian ini dilakukan untuk memahami makna
di balik data yang nampak dan untuk memahami interaksi sosial. Melalui pendekatan
kualitatif diharapkan adanya pemahaman terhadap data yang nampak dan konflik yang
terjadi dalam CV. DN Cilacap. Kelebihan pendekatan ini adalah dapat menunjukkan
konsistensi dari gambaran paradigma dalam penelitian dan juga mengumpulkan
keterbatasan informasi untuk diselidiki secara detail dari satu aspek penelitian.

Partisipan dalam penelitian ini adalah pekerja di UKOT di CV. DN Cilacap. Ketentuan
inklusi dan ekslusi dalam penentuan partisipan adalah sebagai berikut :

Kriteria Inklusi:

1. Pekerja UKOT di CV. DN Cilacap.

2. Informan yang berkompeten, menyertakan Informan yang memiliki pengetahuan yang
cukup tentang UKOT dan mengetahui tentang konflik yang terjadi. Ini akan
memastikan bahwa data yang diperoleh relevan dan bermakna.

3. Informan yang bersedia berpartisipasi. Partisipasi yang sukarela adalah prinsip etika
penting dalam penelitian.

Kriteria Ekslusi:

1. Pekerja UKOT di luar CV. DN Cilacap.

2. Informan yang tidak bersedia berpartisipasi, jika ada Informan yang tidak bersedia

atau enggan berpartisipasi, tidak dimasukkan ke dalam penelitian, serta Informan yang

tidak menanggapi permintaan.

Metode pendekatan lain yang digunakan adalah dengan observasi terus terang,
karena dalam penelitian ini selain peneliti melakukan observasi terhadap informan,
peneliti juga melakukan wawancara pada informan yang memahami fenomena peristiwa
terjadinya konflik, dan menganalisis permasalahan konflik. Spesifikasi penelitian ini
adalah deskriptif, dalam penelitian ini menggambarkan faktor penyebab konflik pada
UKOT CV. DN Cilacap secara riil, artinya peneliti mengumpulkan data dan menggambarkan
melalui uraian dinyatakan dalam bentuk kata-kata atau gambar, kemudian kata-kata

tersebut disusun dalam kalimat, misalnya kalimat hasil wawancara antara peneliti dan
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informan, lalu mengkaji dan menganalisis faktor penyebab konflik pada UKOT CV. DN
Cilacap.
2.1. Alat dan Bahan

Alat dan bahan yang digunakan adalah alat perekam/handphone, alat tulis, kertas,
daftar pertanyaan wawancara untuk melakukan survei pendahuluan dan pengambilan

data untuk acuan wawancara personal terhadap informan.

2.2. Tempat Penelitian

Lokasi penelitian dilaksanakan pada UKOT CV. DN yang berada di wilayah Kabupaten
Cilacap.

2.3. Prosedur Penelitian

Survey untuk menentukan
permasalahan

| Menetapkan judul |

l

| Pengumpulan data |— — > | Faktor penyebab konflik

l

| Analisis data |

|

| Kesimpulan |

Gambar 2. Prosedur penelitian
3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Keadaan umum Kabupaten Cilacap dengan luas wilayah 225.361 Km? dengan batas
wilayah meliputi sebelah Utara Kabupaten Banyumas, sebelah Selatan Samodera Hindia,
sebelah Timur Kabupaten Kebumen, sebelah Barat Kabupaten Ciamis. Secara geografis
berada di bagian wilayah selatan Provinsi Jawa Tengah berhadapan langsung dengan
perairan Samudera Hindia. Kabupaten Cilacap dalam tatanan administrasi pemerintahan
terdiri dari 24 Kecamatan dan 284 Desa/Kelurahan, dengan spesifikasi 11 Kecamatan (72
Desa/Kelurahan) yang memiliki wilayah pesisir di wilayah Selatan Jawa Tengah

https://himacita.wordpress.com/profile-cilacap/). Berikut adalah peta Kabupaten

Cilacap, lokasi tempat penelitian dilakukan.
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Gambar 1. Peta Kabupaten Cilacap
(Sumber: https://cilacapgeoportal.cilacapKabupaten go.id /tentangkami)

Industri jamu alami di wilayah Kabupaten Cilacap kini bangkit dan berkembang,
serta terus maju bersaing di kancah nasional bahkan internasional. Hal itu juga ditandai
dengan semakin berkembangnya tempat produksi jamu dan eksistensi jamu Cilacap, salah
satunya dengan mendirikan Pabrik Jamu CV. DN. Pabrik Jamu Cilacap ini sebagai pionir
dalam membangkitkan dan memajukan industri jamu alami yang lebih modern, dengan
memanfaatkan teknologi yang terbarukan serta menjamin kualitas dan memastikan
produk memenuhi standar CPOTB (Cara Pembuatan Obat Tradisional yang Baik).

CVT. DN beralamat di Kecamatan Majenang Cilacap Provinsi Jawa Tengah,
merupakan perusahaan yang bergerak dibidang pengobatan pengobatan alternative
berbahan berbahan dasar herbal dari alam Indonesia asli, dimana sepenuhnya terbuat dari
100 persen dari bahan yang disediakan oleh alam Indonesia. CV. DN didirikan pada tahun
2013.

CV. DN adalah perusahaan yang bergerak dibidang Obat Tradisional (OT) dari dalam
negeri, yang mencoba mengangkat dan menghidupkan kembali budaya nenek moyang kita
yaitu jamu tradisional, sebagai salah satu warisan leluhur budaya bangsa yang perlu
dilestarikan. Obat Herbal dari CV. DN Indonesia sudah resmi memiliki ijin BPOM, Halal
MU]I, dan bersertifikat ISO 9001 - 2015.

1. Demografi Informan

a. Berdasarkan Usia dan Jenis Kelamin
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Tabel 1. Usia dan jenis kelamin informan

Usia Jenis Kelamin
(dalam tahun) Laki-laki Perempuan Total
18-30 Orang 0 11 11
Persentase 0.00% 100.00% 91.67%
31-45 Orang 0 0 0
Persentase 0.00% 0.00% 0.00%
46-59 Orang 1 0 1
Persentase 100.00% 0.00% 8.33%
~59 Orang 0 0 0
Persentase 0.00% 0.00% 0.00%
Total Orang 1 11 12
Persentase 8.33% 91.67% 100.00%

Penelitian [15], menyatakan bahwa apabila umur yang produktif, maka
produktivitas tenaga kerja semakin meningkat, penelitian terdahulu [15] bahwa orang
yang lebih muda menjadi yang lebih produktif, karena mereka lebih semangat atau dapat
bekerja lebih keras. Usia berpengaruh signifikan terhadap keseimbangan kehidupan kerja
yang dimediasi oleh batasan pekerjaan di rumah dan batasan pekerjaan di kantor [16].
Karakteristik industri obat tradisional mungkin berbeda dari industri lain. Mengingat
jumlah karyawan perempuan relatif banyak, industri obat tradisional mungkin lebih
ramah terhadap perempuan (maupun laki-laki), sehingga jenis kelamin bukan merupakan
isu penting yang harus mendapat perhatian khusus dalam kebijakan organisasional [17].

Tabel 1. merupakan data yang diolah dari data primer penelitian, kemudian
diurutkan berdasarkan Kkelompok wusia dan jumlah informan. Tabel tersebut
memperlihatkan bahwa informan terbesar berjumlah 12 informan atau sebesar 91,67%,
dengan jenis kelamin perempuan terbesar berumur antara 18-30 tahun, sementara
informan laki-laki hanya ada satu berusia antara 46-59 tahun. Hal tersebut menunjukkan
bahwa pekerja pada UKOT di CV. DN mayoritas perempuan dengan usia produktif 18-30
tahun.

b. Usia dan Pendidikan
Tabel 2. menggambarkan bahwa dari sebanyak 12 informan pada CV. DN,
ditemukan bahwa terdapat 8 orang informan yang menempuh Pendidikan SMA (66,67 %),
jumlah informan dengan pendidikan S1 dengan usia 18-30 tahun, didapatkan juga jumlah

informan dengan pendidikan D3 sebanyak satu orang.
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Tabel 2. Usia dan pendidikan informan di PT. DN

Usia Pendidikan Total
(dalam tahun) SMA D3 S1
18-30 Orang 8 1 2 11
Persentase 100.00% 100.00% 66.67% _ 91.67%
31-45 Orang 0 0 0 0
Persentase 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
46-59 Orang 0 0 1 1
Persentase 0.00% 0.00%  33.33% _ 8.33%
=59 Orang 0 0 0 0
Persentase 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Total Orang 8 1 3 12
Persentase 66.67% 8.33%  25.00% 100.00%

Badan Pusat Statistik Provinsi Jawa Tengah tahun 2023, menyatakan partisipasi
sekolah cenderung menurun seiring dengan semakin tingginya jenjang pendidikan
ataupun semakin tingginya kelompok usia sekolah. Kesenjangan partisipasi yang cukup
tinggi terlihat antara jenjang pendidikan dasar/menengah dengan perguruan tinggi. Hal ini
menunjukkan akses pendidikan penduduk yang masih rendah, masih banyak penduduk
yang belum berkesempatan mengenyam pendidikan pada jenjang perguruan tinggi.

. Masa Kerja dan Lini Informan

Masa kerja berlandaskan [18] diartikan sebagai total waktu seorang pegawai
bekerja pada suatu instansi. Masa kerja kaitannya dengan karyawan sebagai lama (jumlah
tahun) bagi pegawai mengabdi kepada institusi. Masa kerja dapat mempengaruhi kinerja
baik positif maupun negatif. Lamanya waktu bekerja seseorang yang dilihat dari saat mulai
bekerja atau saat mulai menggeliti pekerjaanya dengan mengetahui secara betul liku-liku
pekerjaannya dengan berbagai kendala-kendala yang dihadapi, sehingga seseorang yang
mempunyai pengalaman akan memiliki seasoned professionals, yaitu mempunyai
pengalaman di tingkat senior management dan teruji ketangguhan dan kapabilitasnya
[19]. Menurut [20] masa kerja dikategorikan menjadi 3 kelompok yaitu masa kerja baru (<
6 tahun), masa kerja sedang (6-10 tahun) dan masa kerja lama (> 10 tahun).

Tabel 3. menjelaskan bahwa informan terbesar sebanyak 9 orang informan berada
pada lini Low Management, dengan masa kerja terbanyak <6 tahun tahun, dan 1 orang
dengan masa kerja 6-10 tahun, disusul posisi Top Management sebanyak 1 informan
dengan masa kerja 6-10 tahun. Secara terperinci data masa kerja dan lini informan dalam
bekerja pada UKOT CV. DN Kabupaten Cilacap terlihat pada tabel 3. berikut:

Tabel 3. Masa Kerja dan Lini Informan PT. DN Cilacap
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Pengalaman Kerja Kategori
- Total
(dalam tahun) Top Middle Low
<6 Orang 0 1 9 10
Persentase 0.00% 100.00% 90.00% 83.33%
6-10 Orang 1 0 1 1
Persentase 100.00% 0.00% 10.00% 8.33%
~ 10 Orang 0 0 0 0
Persentase 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Total Orang 1 1 10 12
Persentase 8.33% 8.33% 83.33% 100.00%

4.4. Deskripsi Hasil Wawancara

Selama proses penelitian diperoleh 12 informan yang memenuhi kriteria inklusi.
Informan memiliki karakteristik yang heterogen, dilihat dari usia, jabatan, pendidikan,
hingga riwayat bekerja pada UKOT di CV.DN. Gambar 3. menunjukkan dokumentasi
peneliti di CV. DN. Berdasarkan observasi yang telah dilakukan didapatkan data hasil
wawancara dengan informan dikategorisasikan menjadi beberapa aspek sorotan,
didasarkan pada panduan pertanyaan wawancara. Berikut ini dipaparkan deskripsi hasil

wawancara peneliti.

Gambar 3. Foto peneliti di CV.DN Kabupaten Cilacap
1. Faktor Penyebab Konflik

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan melalui wawancara, observasi dan
tinjauan kepustakaan maka didapatkan hasil sebagai berikut :
a. Komunikasi

Komunikasi adalah sebuah cara yang dilakukan ketika seseorang berinteraksi
dengan orang lain. Apabila komunikasi tidak terjalin dengan baik, tentunya akan

menimbulkan sebuah masalah, dan memicu timbulnya konflik.
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Hasil analisa faktor penyebab konflik komunikasi didapatkan data yang menyatakan
komunikasi sebagai faktor penyebab konflik. Faktor komunikasi merupakan faktor
terbesar sebagai penyebab konflik, hal ini disebabkan karena komunikasi yang dilakukan
masih cenderung satu arah. Tidak adanya keterbukaan menyebabkan informasi yang
seharusnya didapatkan oleh seseorang menjadi tidak sampai dan hanya diketahui oleh
orang-orang tertentu saja.

Berikut paparan dari informan (R1 dan R9), “Ada konflik, seperti komunikasi,
perbedaan pendapat, secara emosional yang berbeda sehingga timbul percikan - percikan.
Penyebabnya lebih banyak disebabkan karena ada beberapa karyawan miss komunikasi
sehingga kadang informasi tidak tersampaikan dengan benar”, pernyataan informan (R5,
R3 dan R4), “Kadang miss communication bu.” serta pernyataan informan (R7 dan R6),
“Jadi adanya komunikasi dan adanya faktor informasi yang tidak tersampaikan terjadi miss
communication di situ.”

Panggabean (2019) menyatakan dalam melakukan pekerjaannya sesekali terjadi
konflik sesama pegawai dikarenakan kesalahpahaman antar pegawai dalam bekerja,
sehingga dapat memperlambat dalam menyelesaikan tugas. Terkait komunikasi, informan
(R3 dan R4) menyatakan,Untuk konflik di dalam pernah sih ada konflik, konflik sesama
karyawan setelah itu ternyata miss communication. Ada miss communication yang
dampaknya itu secara personal, jadi antara saya dengan orang yang misskomnikasi
hubungannya menjadi renggang.”

Komunikasi merupakan salah satu aspek yang kerap menjadi sumber konflik.
Konflik yang terjadi selalu bersumber pada manusia dan perilakunya, disamping pada
struktur organisasi dan komunikasi. Salah komunikasi atau salah persepsi sesama teman.
Ketika suatu konflik muncul di dalam sebuah organisasi, penyebabnya selalu
diidentifikasikan sebagai komunikasi yang kurang baik, demikian pula ketika suatu
keputusan yang buruk dihasilkan, komunikasi yang tidak efektif selalu menjadi kambing
hitam. Komunikasi yang buruk, dalam arti komunikasi yang menimbulkan
kesalahpahaman antara pihak-pihak yang terlibat, dapat menjadi sumber konflik. Kurang
efektifnya proses komunikasi akan membuat kesalahpahaman dan mengakibatkan
perselisihan atau menimbulkan suatu konflik. Komunikasi adalah satu diantara variabel
yang sangat berpengaruh terhadap kemajuan suatu organisasi ([21]; [22]; [23]; [24]; [25];
[26]).

Konflik sosial mewarnai komunikasi dalam segenap aspek interaksi manusia dan

struktur sosial, bahkan sampai pada pertikaian terbuka, seperti perang, revolusi,
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pemogokan dan gerakan perlawanan. Komunikasi dapat menjadi pemicu lahirnya konflik,
namun komunikasi juga dapat menjadi benteng untuk mencegah konflik terjadi [27].
b. Karakteristik yang berbeda atau perbedaan nilai-nilai pribadi

Penyebab terjadinya konflik dalam organisasi yaitu perbedaan individu, yang
meliputi perbedaan pendirian dan perasaan. Perbedaan individu dalam pendirian,
perasaan, dan nilai-nilai antar individu dapat menjadi sumber Kkonflik. Konflik antar
individu dalam organisasi yang sama, dimana hal ini sering diakibatkan oleh
perbedaan-perbedaan kepribadian. Perbedaan latar belakang kebudayaan sehingga
membentuk pribadi-pribadi yang berbeda pula [28].

Pernyataan yang disampaikan informan (R1, R4, R2, R7, dan R6) menunjukkan
bahwa karakteristik yang berbeda atau perbedaan nilai-nilai pribadi menjadi faktor
penyebab konflik, dimana “Kepribadian seseorang itu kan berbeda atau baperan atau
merasa jabatan tinggi itu menimbulkan konflik, dari segi kepribadian mungkin gampang
emosi, atau agak baper di sini ada juga. Kadang - kadang kan karakternya ada yang ga suka
kerja tim lebih suka kerja sendiri, mungkin dari kecepatan nya yang beda. Biasanya karena
karakter orangnya berbeda ada yang ini lah sudah terbiasa dengan yang keras sat set, ada
yang yaudah lah santai aja tapi nanti di lakuin. Nah disitu kan mungkin yang keras
berbicara dengan yang santai tanggapan yang santai lho kok ngomong aja seperti itu.”

c. Konflik peran

Faktor-faktor yang mempengaruhi mendefinisikan konflik peran ganda adalah
pembagian waktu, terkena stresor Kkerja (tuntutan pekerjaan atau overload konflik peran
kerja, ambiguitas peran kerja, atau ketidakpuasan), karakteristik pekerjaan (kerjasama,
rasa aman dalam kerja), dukungan sosial dari atasan dan rekan, karakteristik tempat kerja.
Jumlah tugas yang terlalu banyak akan membuat karyawan harus kerja lembur, atau
banyaknya tugas keluar kota membuat karyawan akan menghabiskan lebih banyak
waktunya untuk pekerjaan dan untuk berada diperjalanan (Nugraha dan Kustanti, 2020).
Hal ini diperkuat dari pernyataan Informan (R1, R3, dan R9) yang menyatakan bahwa,
“Terjadi juga konflik itu nggih misal adanya ketidak jelasan antara kerja dan wewenang.
Kita itu kan mengadopsi kerjaan seluruh karyawan atau mitra, itu kewajiban harus bisa
menyelesaikan semuanya, walaupun bukan pekerjaannya, jadi semuanya terkoneksi. Mba
nya kan job nya disini, bisa terjadi bukan jobnya dikerjakan. Iya digantikan oleh bagian
yang lain, tapi tidak jadi masalah karna sudah koordinasi.”

Informan (R10) juga menyatakan, “Kalau konflik di produksi itu biasanya orang

produksi setiap hari sabtu saya di minta melakukan permintaan barang dari gudang -
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gudang di luar sana, kemudian saya rekap, kemudian saya kasih keruang produksi itu
setiap hari sabtu, nah dari orang produksi sendiri itu sudah menjadwalkan kerjanya untuk
ini, jadi kita berusaha untuk meroling dengan maksud alternative misal si A tidak masuk
bisa menggantikan. Persoalannya tidak ada kalau masih bisa di gantikan, tapi, kalau lagi
banyak produksi terus tidak ada yang mengantikan kan ada karyawan yang terpaksa harus
double pekerjaan.” Atasan menambah beban pekerjaan pegawai, sehingga pegawai
tersebut merasa terbebani dan bisa memperlambat tujuan dari instansi tersebut
(Panggabean, 2019).

Terdapat beberapa hal yang dapat mempengaruhi kinerja, seperti konflik peran
ganda, beban kerja, dan kelelahan emosional. Apabila seseorang merasa tidak mampu
dalam mengatur dan menyeimbangkan tanggung jawabnya untuk memenuhi kedua peran
yang dijalankan. Dampak dari konflik tersebut bervariasi diantaranya yaitu dapat
menciptakan kecemasan, frustasi, ketegangan, atau rasa bermusuhan. Konflik peran ganda
yang berkelanjutan dapat menyebabkan beban kerja seseorang meninggi dan kelelahan
emosional, yang dapat menganggu kinerja karyawan (Safitri, et al, 2021; Lifyawan, 2020).
d. Konflik persepsi

Informan (R7) berpendapat, “Kalau permintaan misal 10.000 botol ternyata ada
yang belum diproduksi, saya tanyakan sudah terpenuhi semua atau belum? Kenapa?
ternyata usut punya usut labelnya belum selesai saya tanya juga kenapa labelnya belum
selesai? Ternyata karena memang baru pindah dari percetakan yang satu ke percetakan
yang lain, jadi dulu percetakan ada 2 ke Bogor sama ke Gandrung ya semacam makelar
terus nyetaknya ke Jogja dan solo.”

Kondisi demikian sesuai dengan pendapat Robbins (2001, h. 88) bahwa persepsi
karyawan dapat berbeda dari kenyataan yang objektif. Dalam persepsi terjadi perbedaan
pada setiap karyawan mengenai apa yang dipersepsikan, meskipun yang dipersepsikan itu
adalah objek yang sama.

Informan (R1, R9, R6, R4, dan R8) berpendapat, “Tidak ada konflik yang besar,
konflik kecil biasanya seperti perbedaan pendapat. Paling beda pendapat, pandanganya
beda, ada yang terlalu baper. Masalah yang mungkin terjadi perbedaan pendapat atau
perbedaan persepsi antara kedua belah pihak sehingga menimbulkan suatu konflik”
Begitu pula pendapat Informan (R8 dan R4) menyatakan, “Konflik itu karena adanya
perbedaan pendapat, perbedaan pandangan, misal ada suatu permasalahan mereka punya
pendapat masing-masing akhirnya kan ada suatu macam konflik, tapi akhirnya dari situ

jadi tau penyelesainnya seperti apa, mencari solusinya bagimana.”

304



2st UNNESCO (UNAIC National Conference) 2024

Setiap orang dapat memberikan pengertian mereka sendiri terhadap stimulus.
Individu yang berbeda akan mempersepsikan hal yang sama dengan cara yang berbeda
dan menghasilkan respon yang berbeda [29].

2. Dampak Konflik

Konflik dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan memotivasi mereka untuk
mencari solusi yang lebih baik, hal ini sesuai pendapat Informan (R2, R8 dan R9) “Konflik
itu sebuah hal untuk mengembangkan perusahaan karna konflik berdampak positif. Ada
itu meningkatkan motivasi kerja dan menjadikan lebih baik lagi, dengan adanya konflik
disitu dengan sikap kita menanggapi konflik itu pasti kan buat menuju kearah positif juga
untuk kearah perkembangan perusahaan dan pendapat Informan (R1, R4, R5 dan R36)
“Konflik itu ternyata di perlukan juga untuk menguatkan, ya ini biasanya dari luar ada
statment apa jadi kita semakin kuat, sementara gambaran saya seperti itu. Konstruktif
karena dengan adanya konflik membangun lebih baik lagi. Dampaknya positif
meningkatkan Kkerjasama sehingga meningkatkan kinerja perusahaan. Ya kalo makin
banyak masalah kitanya makin tangguh”

Konflik yang menguntungkan jika dengan adanya konflik mampu menggerakkan
segenap faktor-faktor produksi dalam organisasi tersebut, dalam hal ini berdampak pada
etos kerja pegawai ke arah peningkatan produktivitas kerja. Munculnya suatu konflik,
tentu akan menyebabkan keuntungan di satu pihak dan kerugian di lain pihak begitu juga
sebaliknya yang mana hal itu merupakan ekses dari timbulnya konflik tersebut. Dampak
positif yang dirasakan dengan adanya konflik adalah sebagai pembelajaran dalam
menyusun sebuah kebijakan untuk mencegah dan menyelesaikannya, dengan demikian
kedepannya dapat meminimalisir kerugian yang akan ditimbulkan. Dampak positif akan
meningkatkan efektifitas dan efisiensi tujuan organisasi. Konflik memberikan pegaruh

yang positif terhadap penigkatan kinerja pegawai [28].

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil yang didapatkan, dapat disimpulkan bahwa faktor penyebab
konflik yang terjadi di CV. DN Kabupaten Cilacap adalah komunikasi, karakteristik yang
berbeda atau perbedaan nilai-nilai pribadi, konflik peran dan konflik persepsi. Dampak
konflik yang terjadi memberikan dampak positif. Hal ini dapat dijadikan sebagai dasar bagi
peneliti ataupun peneliti lain untuk meneliti lebih lanjut terkait resolusi konflik di UKOT

Kabupaten Cilacap.
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