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Abstrak 
Produktivitas kerja  merupakan salah satu elemen penting dalam mencapai sasaran sebuah organisasi, karena berfungsi sebagai ukuran utama keberhasilan baik bagi individu maupun keseluruhan perusahaan. Tingkat tinggi produktivitas menunjukkan seberapa efektif sumber daya digunakan, efisiensi dalam bekerja, serta daya saing organisasi. Dengan demikian, penting untuk menyelidiki produktivitas kerja sebagai topik penelitian, terutama dalam kaitannya dengan konflik yang bersifat fungsional dan disfungsional. Penelitian ini berorientasi untuk menguji efek konflik fungsional dan disfungsional terhadap produktivitas kerja karyawan. Penelitian ini melibatkan 1.400 Karyawan Perumda Air Minum Kota Makassar, mengingat jumlah populasi yang sangat besar, maka   penarikan sampel menggunakan jumlah indikator penelitian dikalikan 10, sehingga 14 x 8 = 112 (termasuk dalam convenience sampling method), namun terdapat 11 diantaranya yang cacat sehingga menyisahkan 101 karyawan sebagai unit analisis. Analisis data dilakukan dengan Partial Least Squares Structural Equation Modelling (PLS-SEM). Pengujian hipotesis memberikan bukti bahwa konflik fungsional memberikan dampak yang positif dan bermakna dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan, sebaliknya pada konflik disfungsional menunjukkan hasil yang negatif dan tidak signifikan dalam memengaruhi produktivitas kerja karyawan
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1. Latar Belakang
Produktivitas kerja merupakan suatu ukuran kualitatif dan/atau kuantitatif terhadap sikap mental manusia di dalam melaksanakan pekerjaannya. Pernyataan tersebut menjelaskan bahwa secara kuantitatif produktivitas dapat dinyatakan sebagai ukuran output berupa  barang-barang dan/atau jasa secara relatif terhadap sumber daya (input) yang dimanfaatkan untuk merealisasikan output tersebut. Input yang dimaksudkan antara lain tenaga kerja, material dan peralatan, atau dengan kata lain produktivitas merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan (Darmadi, 2018:304).
Tinggi ataupun rendahnya produktivitas yang dicapai oleh karyawan  merujuk pada goal setting theory atau yang biasa disebut teori penetapan tujuan menjelaskan bahwa penetapan tujuan merupakan pengatur secara langsung akan tingkah laku atau perbuatan seseorang (Locke & Latham, 2006 ; dalam Alficandra et al., 2025). Kemampuan atau sikap dan tingkah laku (perbuatan) seseorang merupakan faktor penting yang berpengaruh menghasilkan kemampuan pada komitmen serta tingkat keterlibatan seseorang dalam meningkatan produktivitas kerja. Pada penelitian ini ditunjukkan melalui konflik fungsional yang merupakan sebuah konflik berdampak positif, keterhubungan antara konflik fungsional terhadap produktivitas kerja karyawan dapat dijelaskan, bahwa konflik fungsional terjadi ketika perbedaan pendapat dikelola secara konstruktif, dan perbedaan sudut pandang dianggap sebagai peluang untuk berdiskusi serta mengeksplorasi ide-ide baru (Asniar & Sarwoprasodjo, 2019 ; dalam Rhayu, 2024). Semakin tinggi konflik fungsional yang ditunjukkan oleh karyawan maka semakin tinggi produktivitas yang dihasilkannya. Konflik dapat menguntungkan dalam kehidupan organisasi secara nyata, konflik akan menjadi fungsional atau bermanfaat apabila kedua belah pihak yang berkonflik saling menyemangati untuk saling memperbaiki kesalahan masing-masing (Triatna, 2015).

Riset terdahulu yang dilakukan Yofandi et al., (2017)  memberikan bukti bahwa konflik fungsional yang diukur dengan bersaing untuk meraih prestasi, pergerakan positif menuju tujuan, merangsang kreatifitas dan inovasi, dan dorongan untuk melakukan perubahan memberikan bukti pengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan yang diukur dengan indikator; kemampuan, meningkatkan hasil yang dicapai, semangat kerja, pengembangan diri, mutu, dan efisiensi. Hasil tersebut menyatakan bahwa semakin tinggi konflik fungsional yang diperlihatkan maka semakin tinggi produktivitas kerja yang dapat dihasilkannya. Hasil serupa pada penelitian Fazjriyah (2022) menemukan jika konflik fungsional berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan yang diukur dengan indikator; bersaing untuk meraih prestasi, pergerakan positif menuju tujuan, merangsang kreatifitas dan inovasi, dan dorongan untuk melakukan perubahan. Kedua hasil penelitian terdahulu tersebut memperoleh penolakan dari peneliti lainnya Panggabean et al., (2019) bahwa konflik fungsional memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan, hasil  tersebut  menjelaskan bahwa konflik yang rendah, dapat diatasi jika berkomunikasi dengan baik antar karyawan dan pimpinan, mengambil keputusan dengan tepat dan menghindari perdebatan-perdebatan yang dapat menimbulkan perselisihan antar pegawai. 

Goal setting theory (teori penetapan tujuan) menjelaskan bahwa tingkah laku atau perbuatan seseorang dapat diterima dan ataupun tidak dapat diterima oleh organisasi ataupun orang orang yang terlibat didalamnya, terdapat dua bentuk tingkah laku (sikap) atau perbuatan yang bertentangan dengan nilai-nilai organisasi memunculkan ketidaksepahaman sehingga berdampak pada munculnya konflik disfungsional (Hulu et al., 2021). Sikap (perilaku) dan atau perbuatan yang dapat mengakibatkan penurunan produktivitas karyawan jika tidak dapat dikendalikan dengan baik oleh pihak manajemen organisasi. Konflik disfungsional adalah jenis konflik yang terjadi ketika dua pihak atau lebih mencapai kesepakatan yang tidak menguntungkan semua pihak yang terlibat. Jenis konflik ini dapat menyebabkan kerugian emosional, kesusahan, kerusakan hubungan, dan menciptakan perebutan kekuasaan (Sholahuddin, 2023). Semakin tinggi konflik disfungsional yang ditunjukkan oleh karyawan, maka semakin rendah produktivitas (output) atau hasil kerja yang dicapainya. Pernyataan ini mengonfirmasi hasil penelitian yang menunjukkan bahwa konflik disfungsional dievaluasi melalui indikator mendominasi diskusi, tidak senang bekerja dalam kelompok, benturan kepribadian, dan perselisihan antar individu tidak memberikan dampak yang nyata terhadap produktivitas kerja diukur dengan kemampuan, meningkatkan hasil yang dicapai, semangat kerja, pengembangan diri, mutu, dan efisiensi. Fazjriyah (2022) menemukan bahwa konflik disfungsional diukur dengan mendominasi diskusi, tidak senang bekerja dalam kelompok, benturan kepribadian, dan perselisihan antar individu, menunjukkan pengaruh negatif signifikan terhadap produktivitas kerja yang ditunjukkan melalui indikator kemampuan, meningkatkan hasil yang dicapai, semangat kerja, pengembangan diri, mutu dan efisiensi. Temuan tersebut mendapatkan penolakan dari penelitian Panggabean et al., (2019) yang menyatakan bahwa konflik disfungsional yang diukur melalui tanggapan saat diberikan tugas secara team, tanggapan jika mendapat benturan kepribadian dengan pegawai lainnya, tanggapan saat mengalami perselisihan antar kelompok kerja, tingkat ketegangan pikiran yang terjadi, dan perasaan melakukan diskusi yang mendominasi, memberikan pengaruh negatif signifikan atau tidak secara langsung meningkatkan produktivitas kerja karyawan yang dicerminkan melalui kinerja pegawai diukur dengan indikator pada indikator; tingkat pencapaian target kerja, menangani volume pekerjaan yang cukup banyak, kualitas hasil kerja yang dicapai, tingkat ketelitian dalam menyelesaikan pekerjaan, tingkat efisiensi waktu yang dipergunakan dalam menyelesaikan pekerjaan, ketetapan waktu dalam menyelesaikan tugas yang diberikan, jumlah anggaran yang diberikan dalam menyelesaikan pekerjaan, kemampuan dalam mengelolah biaya, kualitas pelayanan yang diberikan, sikap saat memberikan pelayanan, etika dalam bekerja, tingkat kejujuran dalam bekerja, tanggung jawab, tingkat kehadiran dalam bekerja, loyalitas bekerja, kepatuhan dalam menaati peraturan, hubungan kerjasama dengan  pimpinan, hubungan kerja sama dengan sesama pegawai lainnya, kemampuan pimpinan dalam memotivasi bawahannya, dan kemampuan pimpinan dalam mengarahkan seluruh bawahannya. Berdasarkan fakta lapangan dari hasil observasi perusahaan tersebut, diperoleh sebagai berikut:
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Pencapaian kinerja yang diperoleh peneliti dapat dilihat pada produktivitas kerja karyawan yang ditunjukkan melalui kinerja karyawan, sebagai gambaran pencapaian kinerja karyawan. Produktivitas kerja yang pada gambar tersebut ditunjukkan melalui penilaian kinerja karyawan, bahwa produktivitas kerja karyawan (kinerja) untuk tahun 2018  sebesar 3,62, kemudian mengalami penurunan ditahun 2019 sebesar 3,49, untuk tahun 2020 penilaian kinerja Perumda Air Minum Kota Makassar mengalami peningkatan sebesar 3,51, dan pada tahun 2021 kembali menurun sebesar 3,31, serta pada tahun 2022 kembali menurun sebesar  3,07. Penilaian kinerja karyawan tersebut diperoleh secara langsung dari pihak manajemen Perumda Air Minum Kota Makassar dan dapat disimpulkan bahwa produktivitas kerja (kinerja karyawan) selama 5 tahun pengamatan mengalami penurunan, sehingga menjadi alasan dilakukannya penelitian ini pada Perumda Air Minum Kota Makassar.

Tinggi ataupun rendahnya produktivitas yang dicapai oleh karyawan merujuk pada goal setting theory atau yang biasa disebut teori penetapan tujuan menjelaskan bahwa penetapan tujuan merupakan pengatur secara langsung akan tingkah laku atau perbuatan seseorang. Kemampuan atau sikap dan tingkah laku (perbuatan) seseorang merupakan faktor penting yang berpengaruh menghasilkan kemampuan pada komitmen serta tingkat keterlibatan seseorang dalam meningkatan produktivitas kerja (Locke & Latham, 2006; dalam Alficandra et al., 2025). Pada penelitian ini ditunjukkan melalui konflik fungsional yang merupakan sebuah konflik berdampak positif, keterhubungan antara konflik fungsional terhadap produktivitas kerja karyawan dapat dijelaskan, bahwa konflik fungsional terjadi ketika perbedaan pendapat dikelola secara konstruktif, dan perbedaan sudut pandang dianggap sebagai peluang untuk berdiskusi serta mengeksplorasi ide-ide baru. Semakin tinggi konflik fungsional yang ditunjukkan oleh karyawan maka semakin tinggi produktivitas yang dihasilkannya. Konflik dapat menguntungkan dalam kehidupan organisasi secara nyata, konflik akan menjadi fungsional atau bermanfaat apabila kedua belah pihak yang berkonflik saling menyemangati untuk saling memperbaiki kesalahan masing-masing.

Produktivitas kerja dijelaskan sebagai hubungan antara output yang diproduksi oleh suatu sistem serta kuantitas input yang digunakan oleh sistem tersebut untuk menghasilkan output. Output yang dimaksud dapat berupa hasil apapun dari sistem, baik berupa produk atau jasa, sedangkan faktor input terdiri atas sumber daya manusia dan fisik yang digunakan. Produktivitas kerja dinyatakan juga sebagai potensi individu atau kelompok dalam menciptakan hasil yang baik dan efektif dalam periode tertentu, yang meliputi banyaknya tugas yang berhasil diselesaikan dalam jangka waktu tertentu, tingkat mutu dari hasil yang dicapai, pemanfaatan waktu dan sumber daya dengan baik, kemampuan untuk meraih sasaran dan target yang ditetapkan (Rahman et al.,  2022). Pada penelitian ini produktivitas kerja mengadopsi pengukuran yaitu; kemampuan, meningkatkan hasil yang dicapai, semangat kerja, pengembangan diri, mutu, dan efisiensi (Lase, 2021; dalam Sutrisno 2009).

Konflik fungsional adalah konflik yang mendukung pencapaian tujuan kelompok (organisasi), perbedaan sudut pandang dan opini bisa menjadi peluang untuk belajar serta meningkatkan hasil kerja, bukan sebagai risiko atau halangan (Robbins, 2018:124). Adapun ciri-ciri pada konflik ini, yaitu: berfokus pada isu atau masalah yang spesifik, menghasilkan diskusi yang konstruktif dan terbuka, mendorong kreativitas dan inovasi, meningkatkan kinerja tim atau organisasi, tidak melibatkan serangan pribadi atau emosi yang negatif. Penelitian ini mengkonfirmasi beberapa pengukuran, yaitu; bersaing untuk meraih prestasi, pergerakan positif menuju tujuan, merangsang kreativitas dan inovasi, dan dorongan melakukan perubahan. Teori penetapan tujuan (goal setting theory) Locke & Latham, (2006); dalam Alficandra et al., (2025) menjelaskan bahwa setiap individu memiliki suatu keinginan untuk mencapai hasil spesifik atau tujuan yang diharapkan dapat tercapai yang pada penelitian ini ditunjukkan melalui konflik fungsional. Semakin tinggi konflik fungsional pada karyawan maka semakin tinggi juga produktivitas kerja yang dihasilkannya. Penelitian yang dilakukan memberikan bukti bahwa konflik fungsional berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Berdasarkan pernyataan tersebut, maka dirumuskan hipotesis, sebagai berikut:
	H1
	:
	Konflik fungsional berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan 	Perumda Air Minum Kota Makassar



Konflik disfungsional merupakan jenis konflik yang terjadi ketika dua pihak atau lebih mencapai kesepakatan yang tidak menguntungkan semua pihak yang terlibat. Jenis konflik ini dapat menyebabkan kerugian emosional, kesusahan, kerusakan hubungan, dan menciptakan perebutan kekuasaan (Sholahuddin, 2023). Terdapat ciri-ciri pada konflik disfungsional, yaitu; menyoroti serangan terhadap pribadi atau emosi yang merugikan, menyebabkan percakapan yang tidak produktif dan bersikap defensive, menghalangi efektivitas tim atau organisasi, meningkatkan tekanan dan kelelahan, dapat merugikan hubungan antara individu atau kelompok. Pada penelitian ini menggunakan indikator; mendominasi diskusi, tidak senang bekerja dalam kelompok, benturan kepribadian, dan perselisihan antar individu. Berdasarkan teori penetapan tujuan (goal setting theory) Locke & Latham, (2006); dalam Alficandra et al., (2025) menjelaskan bahwa goal setting membantu individu mengarahkan perilakunya sehingga dapat memperkirakan seberapa besar kemampuannya sendiri berdasarkan usaha-usaha yang sudah dilakukan. Semakin rendah kemampuan seseorang (karyawan) untuk penetapan tujuan maka semakin rendah kemampuan karyawan pada produktivitas kerja serta keterlibatan karyawan dalam meningkatkan kemampuan yang dihasilkan. Konflik disfungsional yang terjadi relatif terkendali dan tidak sampai mengganggu pencapaian tujuan secara nyata, sehingga keterlibatan karyawan tetap dapat terjaga. Pernyataan pada penelitian tersebut terbukti bahwa konflik disfungsional berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. 
Berdasarkan penelitian diatas maka dibuat hipotesis, sebagai berikut: 
	H2
	:
	Konflik disfungsional berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan Perumda Air Minum Kota Makassar


2. Metode Penelitian
Penelitian ini menggunakan paradigma riset kuantitatif, yang dilakukan pada seluruh karyawan Perumda Air Minum Kota Makassar sebanyak 1.400 karyawan yang menjadi populasi, mengingat jumlah populasi yang sangat besar, maka penarikan sampel menggunakan jumlah indikator penelitian dikalikan 10, sehingga 14 x 8 = 112 (termasuk dalam convenience sampling method), namun terdapat 11 diantaranya yang cacat sehingga menyisahkan 101 karyawan sebagai unit analisis. Analisis data dilakukan dengan Partial Least Squares Structural Equation Modelling (PLS-SEM).
2.1. Responden 
Karakteristik responden yang digunakan dalam studi ini meliputi gender, usia, pendidikan akhir dan masa kerja, penggunaan keempat karakteristik tersebut digunakan dengan pertimbangan bahwa gender, usia, pendidikan akhir, dan masa kerja dapat mempengaruhi berbagai aspek, seperti perspektif, perilaku, dan pengalaman, demikian halnya usia dipandang dapat mempengaruhi berbagai aspek, seperti pengalaman, perilaku, serta pandangan responden terhadap pekerjaan dan organisasi (Judge & Robbins, 2017). Oleh sebab itu dapat karakteristik responden dapat ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 1. Karakteristik Responden
	Karakteristis Responden
	Frekuensi (N=101)
	Persentase (%)

	Gender
	Pria
	39
	38,61

	
	Wanita
	62
	61,39

	Usia
	<25 Tahun
	38
	37,62

	
	26-35 Tahun
	48
	47,52

	
	>36 Tahun
	15
	14,85

	Jenjang Pendidikan
	SMA/SMK
	13
	12,87

	
	Diploma
	27
	26,73

	
	Sarjana
	61
	60,40

	Masa Kerja
	< 5 Tahun
	60
	59,41

	
	6 - 10 Tahun
	29
	28,71

	
	11 - 15 Tahun
	12
	11,88


Tabel 1. menunjukkan karakteristik responden penelitian ini pada kriteria gender lebih dominan wanita (61,39%), hal ini diakibatkan karena perempuan dikenal memiliki kemampuan yang baik dalam membangun relasi dan komunikasi dengan orang lain, yang sangat dibutuhkan dalam industri jasa yang fokus pada pelayanan pelanggan dibandingkan pria (Indikator Pasar Tenaga Kerja Indonesia, 2022). Kemudian untuk usia lebih banyak responden berusia 26-35 tahun (47,52%) hal ini dikarenakan pada usia 26-35 tahun telah melewati tahap awal karir dan memiliki kemampuan untuk menangani tanggung jawab yang lebih besar dalam bekerja dan atau memiliki motivasi yang kuat untuk mencapai tujuan karir dan meningkatkan kemampuan diri dalam industri jasa dibandingkan dengan usia lainnya (Ramos dkk, 2016 ; dalam Ramadhan, et al., 2021). Selanjutnya pada pendidikan terakhir yang lebih dominan pendidikan terakhir yaitu sarjana (60,40%) kondisi ini menunjukkan bahwa sarjana mempunyai keterampilan dan pengetahuan yang lebih luas dalam bidangnya, dan dibutuhkan dalam industri jasa untuk meningkatkan kualitas layanan dan menghadapi tantangan yang kompleks. Sarjana juga lebih mudah untuk masuk atau diterima di pasar tenaga kerja dibandingkan dengan penduduk yang memiliki pendidikan yang rendah (Suhendra et al., 2020). Yang terakhir kriteria masa kerja dominan <5 tahun (59,41%) hal ini menunjukkan bahwa karyawan dengan masa kerja <5 tahun adalah karyawan yang sedang berada dalam posisi paling optimal dalam  pekerjaannya dan sedang memfokuskan diri dalam upaya memperkuat karir (Brim, 2002 ; dalam Madyaratri & Izzati, 2021).
2.2. Partial Least Squares (Outer Model)
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Gambar 2. Outer Model
Pada gambar 2. Outer Model menjelaskan bahwa pada variabel konflik fungsional dapat dijelaskan melalui nilai setiap indikator mulai indikator bersaing untuk meraih prestasi dengan skor 0,886, dorongan melakukan perubahan dengan skor 0,850, indikator merangsang kreativitas dan inovasi 0,923, dan indikator pergerakan positif menuju tujuan 0,799, nilai tersebut menjelaskan seberapa banyak variasi dalam item-item indikator yang dapat dijelaskan oleh konstruk laten, hasil pengujian menunjukkan jika nilai AVE pada konflik fungsional = 0,908, konflik disfungsional = -0,009 dan produktivitas kerja = 0,814, sehingga keseluruhan variable memenuhi krteria > 0,50 (Ghozali, 2021), sehingga merujuk pada hasil tersebut, maka dinyatakan telah memenuhi (nilai koefisien korelasi antara masing – masing variabel).
Tabel 2. Convergent Validity
	Variabel
	Indikator
	Outer Loadings

	Konflik Fungsional (X1)
	BMPX11
	0,886

	
	DMPX12
	0,850

	
	MKDIX13
	0,923

	
	PPMTX14
	0,799

	Konflik Disfungsional (X2)
	BPX21
	0,932

	
	MDX22
	0,817

	
	PAIX23
	0,858

	
	TSBDKX24
	0,713

	Produktivitas Kerja (Y)
	EFSIY11
	0,842

	
	KMPY12
	0,895

	
	MHYCY13
	0,829

	
	MTY14
	0,889

	
	PDY15
	0,855

	
	SKY16
	0,795


Tabel 2 convergent validity menunjukkan bahwa seluruh nilai outer loading pada indikator telah diuji dan memperoleh nilai >0,70 sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator memenuhi syarat memenuhi syarat pengujian, sehingga dapat dilakukan tahap selanjutnya.
Tabel 3. Discriminant Validity
	Variabel
	KFS
	KDF
	PROD

	KFS
	0,834
	
	

	KDF
	0,634
	0,866
	

	PROD
	0,567
	0,902
	0,851


	
Berdasarkan pada tabel 3. Discriminant Validity diatas, model pada tabel diatas telah dijelaskan  sebelumya bahwa seluruh indikator pada model tersebut telah memenuhi standar convergent validity,   sehingga dilanjutkan pada pengujian discriminant validity, pengujian discriminant validity pada model diatas dapat disimpulkan bahwa semua indikator dalam model tersebut telah memenuhi standar discriminant  validity dimana nilai loading ke konstruk lain lebih rendah dibanding nilai loading ke konstruknya sendiri pada kolom yang sama, sehingga dapat dikatakan valid.
Tabel 4. Composite Reliability
	Variabel
	Cronbach's alpha
	Composite reliability

	KFS
	0,888
	0,923

	KDF
	0,862
	0,900

	PROD
	0,924
	0,940


	
Pada tabel 4. Composite Reliability dapat disimpulkan bahwa variabel (X1) Konflik fungsional memiliki nilai Composite reliability sebesar 0,923, (X2) Konflik disfungsional memiliki nilai sebesar 0,900, (Y) Produktivitas kerja sebesar 0,940, hasil tersebut membuktikan bahwa seluruh variabel memiliki nilai composite reliability > 0,70, kemudian pada nilai cronbach’s alpha setiap variabel > 0,60, sehingga dapat di simpulkan bahwa pengujian Composite reliability yang berlandaskan pada dua kriteria terpenuhi. Berdasarkan hasil tersebut maka keseluruhan nilai memenuhi kriteria pengujian Composite reliability, sehingga terdapat cukup alasan yang kuat untuk dianalisis lebih lanjut.
2.3. Partial Least Squares (Inner Model)
Tabel 5. R-Square
	Model
	R-Square

	PROD
	0,814



Berdasarkan Tabel 5 R-Square kriteria model dengan nilai R square sebesar 0,814 menunjukan bahwa konstruk konflik fungsional (X1), dan konflik disfungsional (X2) terhadap konstruk laten produktivitas kerja (Y) memberikan nilai sebesar 0,814 yang dapat diinterprestasikan bahwa konstruk laten kepuasan (Y) dapat dijelaskan oleh konstruk konflik fungsional (X1) dan konflik disfungsional (X2) sebesar 81,4% sedangkan sisanya 18,6% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model penelitian ini. Oleh karena itu model dikatakan baik atau model dikatakan memiliki nilai estimasi yang baik. Pada akhirnya model dapat digunakan untuk pengujian hipotesis. 
3. Hasil dan Diskusi
Tabel 6. Hipotesis
	Kausalitas
	Original sample (O)
	Sample Mean (M)
	Standard Deviation (STDEV)
	T statistics
	P values

	KFS -> PROD
	0,908
	0,913
	0,041
	22,418
	0,000

	KDF -> PROD
	-0,009
	-0,010
	0,054
	0,168
	0,867


Pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan t-hitung dengan t-tabel. Perbandingan t-hitung dengan t-tabel digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh antar variabel, jika t-hitung > t tabel maka hipotesis penelitian dinyatakan diterima, demikian pula sebaliknya jika nilai t-hitung < t-tabel maka hipotesis yang diajukan dinyatakan ditolak. Berdasarkan tabel 6 diatas signifikannya hubungan antar variabel terlihat dari nilai t-statistic > 1,96 atau P-values dengan nilai < 0.05.
3.1. Konflik Fungsional terhadap Produktivitas Kerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Konflik fungsional memiliki pengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan terlihat pada nilai original sample yang bertanda positif = 0,908, dengan nilai t-statistik = 22,418 > 1,96 dengan p-value 0,000 < 0,05 diterima.  Hasil tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan antara Konflik fungsional terhadap produktivitas kerja, atau dapat dinyatakan bahwa semakin tinggi konflik fungsional pada karyawan, maka semakin tinggi keinginan karyawan untuk memunculkan produktivitas kerja. Hal ini menunjukkan bahwa konflik fungsional berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Konflik fungsional yang dikelola dengan baik dapat berkontribusi secara nyata terhadap peningkatan produktivitas karyawan, karena mendorong adanya pertukaran ide, evaluasi ulang terhadap metode kerja, serta pencarian solusi yang lebih efektif. Pengaruh positif ini terjadi karena perbedaan pendapat yang timbul dalam konflik fungsional mampu memicu diskusi konstruktif, pertukaran ide, dan inovasi yang mengarah pada perbaikan metode kerja sehingga karyawan lebih fokus pada pencapaian tujuan bersama. Sementara itu, pengaruhnya signifikan karena konflik fungsional di perusahaan dikelola dengan baik sehingga dampaknya terhadap produktivitas nyata dan konsisten. Dengan begitu, ketika konflik diarahkan secara positif, diskusi terbuka tersebut dapat menghasilkan solusi inovatif dan meningkatkan kualitas pengambilan keputusan, sehingga pada akhirnya berdampak positif terhadap produktivitas kerja karyawan (Asniar & Sarwoprasodjo, 2019; dalam Rhayu, 2024). 

Penelitian ini mendukung teori penetapan tujuan (goal setting theory) yang dikemukakan oleh Locke & Latham (2006); dalam Alficandra et al., (2025). Temuan menunjukkan bahwa konflik fungsional yang dikelola dengan baik dapat meningkatkan produktivitas kerja melalui fokus pada tujuan bersama, pertukaran ide, serta pencarian solusi yang lebih efektif. Hal ini sejalan dengan pandangan bahwa penetapan tujuan mampu mengarahkan perilaku dan meningkatkan komitmen individu dalam mencapai target kerja. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi hasil temuan Yofandi et al., (2017) bahwa konflik fungsional berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat konflik fungsional yang terarah dalam organisasi, maka semakin tinggi pula produktivitas kerja yang dapat dicapai. Berbeda dengan hasil ditunjukkan pada riset yang dilakukan Aruperes et al., (2022) dimana konflik berpengaruh positif dan memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap produktivitas kerja.
3.2. Konflik disfungsional Terhadap Produktivitas Kerja
Berdasarkan hasil uji hipotesis, konflik disfungsional memiliki pengaruh negatif tidak signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan dengan nilai original sampelnya bertanda negatif = -0,009 yang menjelaskan bahwa semakin tinggi konflik disfungsional pada karyawan, maka semakin rendah produktivitas kerja karyawan yang dihasilkannya atau tidak berdampak nyata, pernyataan tersebut dibuktikan melalui nilai t-statistik = 0,168 < 1,96 kemudian p-value = 0,867 > 0,05 ditolak.  Hasil tersebut menjelaskan bahwa konflik disfungsional muncul ketika perbedaan pendapat diwarnai oleh emosi negatif, misalnya berupa persaingan yang merugikan, ketegangan antar rekan kerja, atau bahkan kebencian. Hal ini menunjukkan bahwa konflik disfungsional memberikan pengaruh negatif tidak signifikan terhadap produktivitas kerja, Adanya pengaruh negatif dikarenakan perselisihan pribadi, benturan kepentingan, dan komunikasi yang buruk dapat menghambat kerja. Kondisi ini membuat karyawan kehilangan fokus pada tugas, menurunkan motivasi, dan menciptakan suasana kerja yang tidak kondusif. Akibatnya, alur kerja menjadi terhambat, proses pengambilan keputusan melambat, dan target kinerja sulit dicapai secara optimal. Namun, pengaruh negatif tidak signifikannya ini karena intensitas konflik disfungsional yang terjadi relatif rendah, bersifat sementara, dan cenderung cepat diselesaikan, sehingga dampaknya terhadap kinerja karyawan tidak cukup besar untuk mempengaruhi produktivitas secara nyata. Konflik jenis ini mengganggu komunikasi dan menciptakan lingkungan kerja yang tidak kondusif, yang mana akhirnya menurunkan moral serta kinerja karyawan. Dampak negatif ini dapat menghambat pencapaian tujuan organisasi dan menurunkan efektivitas tim secara keseluruhan (Sholahuddin, 2023). 

Temuan ini berbeda dengan teori penetapan tujuan (goal setting theory) yang dikemukakan oleh Locke & Latham (2006) dalam Alficandra et al. (2025), yang menjelaskan bahwa semakin tinggi kemampuan individu dalam menetapkan tujuan, semakin tinggi pula tingkat keterlibatan dan produktivitas kerja. Teori tersebut berasumsi bahwa hambatan dalam pencapaian tujuan, termasuk konflik, akan memengaruhi keterlibatan dan kinerja. Namun, penelitian ini tidak sepenuhnya mendukung asumsi tersebut, karena pengaruh konflik disfungsional terhadap produktivitas terbukti tidak signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa dalam konteks penelitian ini, konflik disfungsional yang terjadi relatif terkendali dan tidak sampai mengganggu pencapaian tujuan secara nyata, sehingga keterlibatan karyawan tetap dapat terjaga. Hasil penelitian ini  mengkonfirmasi  hasil  temuan dari Fazjriyah (2022) bahwa penelitian tersebut terbukti bahwa konflik disfungsional berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Dimana hasil tersebut menjelaskan bahwa tingginya konflik disfungsional tidak mampu memberikan dampak yang nyata pada produktivitas kerja karyawan. Namun pada penelitian ini berbeda dengan temuan Panggabean et al., (2019) bahwa konflik disfungsional memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. 
4. Kesimpulan
[bookmark: _Hlk67818646]Konflik fungsional berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dari hasil pengujian hipotesis, di mana nilai p-value lebih kecil dari batas signifikan yang telah ditentukan. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat konflik fungsional yang terjadi secara sehat dan terkontrol dalam organisasi, maka dapat berdampak nyata pada peningkatan produktivitas kerja karyawan. Konflik fungsional memberikan dampak positif yang signifikan dalam meningkatkan produktivitas kerja, disebabkan oleh adanya perbedaan pendapat yang konstruktif sehingga mendorong munculnya ide-ide baru dan solusi inovatif dalam penyelesaian masalah. Keadaan ini tercermin melalui diskusi yang sehat, keterbukaan dalam menerima masukan, serta kolaborasi antar karyawan untuk mencapai tujuan bersama. Konflik fungsional mampu menciptakan lingkungan kerja yang dinamis, di mana setiap individu terdorong untuk berpikir kritis, meningkatkan pemahaman terhadap tugas, dan beradaptasi dengan perubahan yang diperlukan. Dampak positif ini berpengaruh pada peningkatan efektivitas kerja tim, perbaikan proses kerja, serta peningkatan kualitas hasil pekerjaan karena karyawan lebih termotivasi, berkomitmen, dan terlibat aktif dalam setiap pengambilan keputusan serta pelaksanaan tugas. Konflik disfungsional berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dari hasil pengujian hipotesis, di mana nilai p-value lebih besar dari batas signifikan yang telah ditentukan. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa meningkatnya tingkat konflik disfungsional yang terjadi dalam organisasi tidak memberikan dampak nyata terhadap penurunan produktivitas kerja karyawan, meskipun secara teoritis konflik disfungsional cenderung menghambat efektivitas kerja dan kolaborasi tim. Konflik disfungsional memberikan dampak negatif yang tidak signifikan terhadap produktivitas kerja, disebabkan oleh adanya perbedaan pendapat yang bersifat merugikan dan tidak terkelola dengan baik sehingga berpotensi menimbulkan ketegangan antar karyawan. Keadaan ini tercermin melalui munculnya kesalahpahaman, komunikasi yang kurang efektif, serta berkurangnya kerja sama dalam tim. Meskipun konflik disfungsional dapat menyebabkan hambatan dalam penyelesaian tugas, hasil pengujian menunjukkan pengaruh tersebut tidak signifikan, yang berarti ketegangan yang terjadi tidak sepenuhnya mengganggu proses kerja secara keseluruhan. Dampak negatif ini cenderung terbatas karena organisasi mampu mengendalikan konflik agar tidak berkembang menjadi permasalahan besar, sehingga produktivitas kerja karyawan tetap dapat dipertahankan meskipun terjadi perbedaan yang tidak membangun. Penelitian ini merekomendasikan kepada pihak manajemen organisasi, diperlukan upaya untuk mendorong terciptanya konflik fungsional yang sehat dan terkontrol karena terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan produktivitas kerja. Hal ini dapat dilakukan dengan menciptakan budaya kerja yang terbuka terhadap perbedaan pendapat, menyediakan forum diskusi yang konstruktif, serta memberikan pelatihan kepada pimpinan dan karyawan agar mampu mengelola perbedaan pendapat menjadi inovasi dan perbaikan proses kerja. Sebaliknya, meskipun konflik disfungsional berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap produktivitas kerja, manajemen tetap perlu meminimalkan potensi terjadinya konflik disfungsional agar tidak menghambat efektivitas kerja tim. Upaya ini dapat dilakukan melalui penerapan komunikasi yang jelas, penyelesaian perselisihan secara cepat dan tepat, serta membangun iklim kerja yang harmonis untuk menghindari kesalahpahaman dan ketegangan antar karyawan. Temuan penelitian ini juga memiliki keterbatasan karena hanya melibatkan konflik fungsional dan konflik disfungsional sebagai variabel yang memengaruhi produktivitas kerja, sementara masih banyak faktor lain yang dapat memberikan pengaruh signifikan, seperti motivasi, kepuasan kerja, dan kepemimpinan. Oleh karena itu, disarankan kepada peneliti selanjutnya untuk menambahkan variabel-variabel lain tersebut agar hasil penelitian dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi produktivitas kerja karyawan secara utuh.
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