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ABSTRAK 

PENGARUH KONFLIK KERJA TERHADAP EMPLOYEE VOICE 

BEHAVIOR KARYAWAN: SELF EFFICACY SEBAGAI MODERATOR 

 

Oleh 

LINTANG DWI SAPUTRI 

Konflik kerja merupakan fenomena yang tidak terhindarkan dalam dinamika 

organisasi dan dapat memengaruhi perilaku karyawan, termasuk employee voice 

behavior. EVB sebagai tindakan proaktif karyawan dalam menyampaikan ide atau 

kritik, berperan penting dalam organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh konflik kerja terhadap employee voice behavior dengan 

self efficacy sebagai variabel moderator. Menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan desain penelitian kausal dan survei kuesioner terhadap 130 karyawan 

sektor manufaktur di Indonesia. Analisis data dilakukan dengan Partial Least 

Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM) menggunakan software 

SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap EVB. Temuan ini mengindikasikan bahwa dalam 

konteks manufaktur Indonesia, konflik kerja dipandang sebagai bagian dari 

dinamika kolaboratif daripada penghambat EVB. Konflik kerja tidak secara 

signifikan memengaruhi EVB karyawan manufaktur di Indonesia, dan SE tidak 

berperan sebagai moderator. 

Kata kunci: konflik kerja, perilaku suara karyawan, efikasi diri, industri 

manufaktur. 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF WORK CONFLICT ON EMPLOYEE VOICE 

BEHAVIOR: SELF EFFICACY AS A MODERATOR 

 

by 

LINTANG DWI SAPUTRI 

Work conflict is an unavoidable phenomenon in organizational dynamics and can 

affect employee behavior, including employee voice behavior. EVB as a proactive 

action of employees in conveying ideas or criticism, plays an important role in the 

organization. This study aims to analyze the effect of work conflict on employee 

voice behavior with self-efficacy as a moderator variable. Using a quantitative 

approach with a causal research design and a questionnaire survey of 130 

manufacturing sector employees in Indonesia. Data analysis was conducted with 

Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM) using SmartPLS 4 

software. The results showed that work conflict had no significant effect on EVB. 

This finding indicates that in the Indonesian manufacturing context, work conflict 

is seen as part of the collaborative dynamic rather than an inhibitor of EVB. Work 

conflict does not significantly affect EVB of manufacturing employees in 

Indonesia, and SE does not act as a moderator. 

 

Keywords: Work conflict, employee voice behavior, self-efficacy, 

manufacturing industry, PLS-SEM 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Perkembangan dunia dalam kegiatan organisasi memerlukan pemberdayaan 

sumber daya manusia melalui peningkatan soft skill komunikasi (Chaerudin et al. 

2020). Komunikasi yang efektif memegang peranan penting dalam interaksi 

karyawan, memfasilitasi kelancaran aktivitas perusahaan, dan mengakselerasi 

pencapaian tujuan organisasi. Employee voice behavior (EVB) atau perilaku 

suara karyawan merupakan tindakan penting yang berperan dalam meningkatkan 

kinerja organisasi. EVB didefinisikan sebagai tindakan karyawan untuk 

menyampaikan ide, saran, atau kritik dengan tujuan meningkatkan kinerja 

organisasi (Morrison, 2016). Karyawan yang aktif menyuarakan pendapat 

berkontribusi pada inovasi, peningkatan produktivitas, dan kepuasan kerja (Liu et 

al. 2020).  

Penerapan implementasi EVB tidak terlepas dari tantangan, terutama dalam 

menghadapi dinamika konflik kerja. Jehn et al. (2012) mengidentifikasi dua jenis 

konflik yang sering muncul adalah konflik tugas dan konflik hubungan. Konflik 

tugas terjadi ketika ada perbedaan pendapat tentang tanggung jawab pekerjaan, 

sementara konflik hubungan terjadi akibat ketegangan antarindividu. Konflik 

tugas, dalam batas tertentu, dapat memicu diskusi konstruktif dan mendorong 

munculnya ide-ide inovatif (Jehn, 1995). Sebaliknya, konflik hubungan 

cenderung menurunkan motivasi karyawan dalam menyampaikan pendapat 

mereka karena ketegangan emosional yang ditimbulkan (De Dreu dan Weingart, 

2003). Penelitian  Arshad dan Khan (2020) menegaskan bahwa konflik yang 

tidak dikelola dengan baik dapat berdampak negatif pada motivasi dan kinerja 

karyawan. Liang et al. (2020) bahkan menemukan bahwa karyawan yang terlibat 

dalam konflik cenderung memilih untuk diam, karena takut akan konsekuensi 

negatif seperti respon kurang baik dari rekan kerja atau atasan. 
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Di Indonesia, perkembangan industri manufaktur sebagai kontributor utama 

menghadapi tantangan unik dalam mengoptimalkan partisipasi karyawan melalui 

EVB. Konflik kerja di industri manufaktur memiliki karakteristik khusus yang 

membedakan dari sector lain seperti sektor jasa atau pendidikan (Y. Liu et al. 

2022). Tekanan produksi yang tinggi, struktur organisasi yang hierarkis, dan 

lingkungan kerja yang lebih formal (X. Liu et al. 2021) dapat memicu konflik 

yang berdampak signifikan pada EVB. Filho et al. (2019) menyoroti bahwa 

sektor manufaktur menghadapi tantangan dalam mendorong EVB karena sifat 

pekerjaan yang seringkali berisiko tinggi dan memerlukan keterampilan 

kolaboratif. Oleh karena itu, pemahaman mendalam tentang bagaimana konflik 

kerja memengaruhi EVB dalam konteks manufaktur sangat penting untuk 

mengembangkan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang efektif.  

Dalam konteks ini, self efficacy (SE) atau efikasi diri merupakan keyakinan 

seseorang terhadap kemampuan diri sendiri dalam menghadapi tantangan dan 

menyelesaikan tugas (Qian et al. 2020) memainkan peran penting. Karyawan 

dengan SE yang tinggi cenderung lebih percaya diri dalam menyampaikan ide 

dan pendapat mereka, bahkan dalam situasi yang penuh tekanan (Bandura, 1997). 

Penelitian Gurcharan et al. (2019) dan Ng et al. (2016) menunjukkan bahwa 

karyawan yang memiliki SE yang tinggi akan lebih proaktif berpartisipasi dalam 

menyampaikan pendapat mereka, termasuk EVB. Sebaliknya, karyawan dengan 

SE rendah sering kali ragu-ragu dan memilih untuk diam karena merasa tidak 

bisa memberikan partisipasi yang berarti.  

Beberapa studi sebelumnya telah meneliti hubungan antara konflik kerja, SE, dan 

EVB. Zhang et al. (2018) menemukan bahwa konflik antar karyawan dapat 

menghambat kemampuan karyawan untuk berbicara secara terbuka di tempat 

kerja. Zhao et al. (2019) juga menemukan bahwa konflik interpersonal 

berkorelasi negatif dengan tingkat EVB. Liang et al. (2020) bahkan berpendapat 

bahwa SE dapat berperan sebagai mediator dalam hubungan antara lingkungan 

kerja dan EVB. Meskipun demikian, terdapat beberapa celah penelitian yang 

perlu diatasi. Pertama, sebagian besar penelitian sebelumnya berfokus pada 

sektor jasa dan pendidikan (Liu et al. 2020). Kedua, penelitian tentang peran SE 
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sebagai moderator dalam hubungan antara konflik kerja dan EVB masih terbatas, 

terutama dalam konteks manufaktur di negara berkembang seperti Indonesia.  

Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan dengan mengintegrasikan 

perspektif individu (SE) dan organisasi (konflik kerja) dalam menganalisis 

dampak konflik kerja terhadap EVB di perusahaan manufaktur di Indonesia. 

Dalam penelitian ini terdapat tiga aspek yang membedakan dengan penelitian 

sebelumnya, yaitu: integrasi perspektif teoritis dengan menggabungkan social 

exchange theory (konflik kerja) dengan social cognitive theory (SE); 

kontekstualisasi spesifik pada perusahaan manufaktur di Indonesia, dengan 

mempertimbangkan karakteristik unik seperti budaya kerja kolektif; dan inovasi 

metodologis dengan menerapkan partial least square (PLS) untuk menguji efek 

moderasi SE secara kuantitatif. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi signifikan terhadap pengembangan teori manajemen 

konflik dan pengelolaan sumber daya manusia, serta memberikan saran untuk 

meningkatkan partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan di perusahaan 

manufaktur. Berdasarkan uraian latar belakang tersebut dan beberapa penelitian 

terdahulu, penelitian ini berfokus pada pengaruh konflik kerja terhadap employee 

voice behavior dengan self efficacy sebagai moderator. 

1.2 Rumusan Masalah 

Shrestha dan Singh (2023) menyatakan bahwa perbedaan dalam cara pandang 

dan evaluasi antara individu di dalam organisai sering kali menjadi pemicu 

konflik, yang dapat berkembang menjadi perselisihan atau interaksi yang kurang 

menyenangkan. Self Efficacy merupakan kepercayaan seseorang terhadap 

kemampuannya untuk bisa mengatasi situasi atau tugas tertentu mencerminkan 

keyakinan yang muncul dari kepercayaan pada diri sendiri (Honicke dan 

Broadbent, 2016). Detert dan Burris (2016) mendefinisikan EVB sebagai 

tindakan positif yang dilakukan oleh karyawan untuk meningkatkan kondisi 

kerja. Hal ini mencakup komunikasi yang efektif dengan atasan atau rekan kerja, 

inisiatif dalam menyelesaikan masalah, memberikan umpan balik, mencari 

dukungan dari sumber eksternal, serta melaporkan pelanggaran yang terjadi di 

dalam organisasi (Buchanan dan Huczynski, 2019). 
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Faktor yang berpengaruh terhadap perilaku suara karyawan salah satunya yaitu 

konflik kerja. Karyawan yang mengalami konflik kerja tidak hanya terlibat dalam 

perilaku suara yang kurang membangun, tetapi juga terlibat dalam perilaku kerja 

yang tidak produktif. Sedangkan setiap karyawan memiliki kualitas SE yang 

berbeda satu dengan yang lainnya. Perusahaan atau organisasi perlu 

memperhatikan kualitas SE setiap karyawan, agar mendorong karyawan untuk 

menyalurkan pendapat ide untuk perbaikan dan efektifitas perusahaan atau 

organisasi.  

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka permasalahan dapat dirumuskan 

sebagai berikut: 

1. Apakah konflik kerja berpengaruh terhadap employee voice  behavior    

karyawan manufaktur? 

2. Apakah self efficacy memoderasi pengaruh konflik kerja terhadap employee 

voice behavior  karyawan manufaktur? 

1.3 Tujuan Penulisan 

Adapun yang menjadi tujuan penulisan dalam penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh konflik kerja terhadap employee voice behavior  

karyawan manufaktur. 

2. Untuk mengetahui peran self efficacy sebagai moderator pengaruh konflik 

kerja terhadap employee voice behavior karyawan manufaktur. 

1.4 Manfaat Penulisan 

Manfaat penulisan ini adalah : 

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan tentang 

pengaruh konflik kerja terhadap EVB yang dimoderasi oleh self efficacy, 

sehingga dapat menjadi salah satu referensi bagi para akademisi dan bagi 

penelitian lebih lanjut yang memiliki topik yang sama. 

 

2. Hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat memberikan gambaran 

bagi perusahaan mengenai kualitas kepercayaan diri karyawan dalam 

memberikan masukan terhadap perusahaan dan memberikan gambaran 

kepuasan harapan karyawan terhadap perusahaan. Jika hipotesis dalam 
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penelitiana ini terbukti, perusahaan nantinya dapat mengatasi konflik kerja 

yang terjadi dan diharapkan perusahaan dapat terbuka dalam menerima 

masukan sehingga karyawan yang memiliki SE tinggi dapat memberikan 

masukan sehingga dapat meningkatkan EVB di tempat kerja.  
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BAB II 

 TINJAUAN PUSTAKA 

2.1  Konflik Kerja 

Kehidupan  manusia  termasuk  dalam  dunia  kerja  tidak  akan  terlepas dengan 

yang namanya konflik. Konflik biasanya timbul dalam pekerjaan sebagai hasil 

adanya masalah komunikasi, hubungan pribadi atau struktur organisasi. 

Ketidaksesuaian antara dua lebih anggota atau kelompok organisasi yang timbul 

adanya kenyataan bahwa mereka punya perbedaan status, tujuan, nilai dan 

persepsi. Teori mengenai konflik kerja dapat diuraikan sebagai berikut. 

2.1.1 Pengertian Konflik Kerja 

Menurut Mohamad et al. (2021) konflik merupakan perbedaan dalam persepsi 

dan penilaian antarindividu dalam organisasi yang dapat mengarah pada interaksi 

yang tidak nyaman. Kalter et al., (2021) menekankan bahwa konflik di tempat 

kerja melibatkan lebih dari sekadar perbedaan pandangan atau kepentingan; 

konflik ini juga mencakup aspek emosional yang dapat memengaruhi interaksi 

antarindividu dalam lingkungan kerja. Olekalns dan Rees (2020) menjelaskan 

bahwa konflik di tempat kerja merupakan ketidaksetujuan yang terjadi antara 

dua atau lebih anggota dalam organisasi atau antara kelompok-kelompok di 

dalamnya. Konflik ini muncul karena mereka harus berbagi sumber daya yang 

terbatas, bekerja sama dalam kegiatan tertentu, atau memiliki perbedaan dalam 

status, tujuan, nilai, dan persepsi. 

2.1.2 Dampak Konflik Kerja 

Konflik di tempat kerja memiliki dampak yang beragam, baik positif maupun 

negatif, tergantung pada cara konflik tersebut ditangani dan direspon oleh 

individu dan organisasi. Dampak positif dari konflik antara lain: konflik dapat 

mendorong terjadinya diskusi dan perdebatan yang menghasilkan ide-ide baru 

serta solusi inovatif untuk menyelesaikan masalah-masalah kompleks (Kalter et 
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al., 2021). Konflik juga memungkinkan untuk berbagi pandangan dan pendapat 

untuk disampaikan, yang dapat mengarah pada pengambilan keputusan yang 

lebih baik dan lebih terinformasi (De Dreu dan Weingart, 2003). Responsif 

terhadap konflik bisa membangkitkan perubahan-perubahan yang dibutuhkan 

dalam struktur atau proses organisasi yang sudah tua atau kurang efektif 

(Tjosvold et al. 2014). Sedangkan dampak negatif dari konflik antara lain: 

konflik yang dikelola dengan buruk dapat menimbulkan stres, kecemasan, dan 

ketidakpuasan kerja di kalangan individu (Tjosvold et al. 2014). Konflik yang 

berkepanjangan atau tidak ditangani dengan baik dapat merusak hubungan kerja 

dan menghambat produktivitas tim atau organisasi secara keseluruhan (De Dreu 

dan Weingart, 2003). Konflik yang berlarut-larut atau tidak dikelola dengan baik 

dapat mengakibatkan menurunnya keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja, 

yang pada gilirannya berdampak negatif pada kinerja organisasi (Widiyanto, 

2018).  

2.1.3 Jenis Konflik Kerja 

Berdasarkan jenisnya, Kakar (2018) membagi konflik menjadi dua macam, yaitu: 

konflik fungsional, yaitu konflik yang mendukung  pencapaian  tujuan  kelompok  

dan  konflik  disfungsional, yaitu konflik yang menghambat pencapaian tujuan 

kelompok. 

1. Konflik fungsional adalah konflik yang mendukung tujuan kelompok dan 

memperbaiki kinerjanya. Contoh: diskusi antara dua anggota tim tentang 

cara terbaik untuk menyusun strategi pengembangan karyawan yang 

inovatif. Perbedaan pendangan tersebut memicu pertimbangan yang lebih 

luas dan akhirnya menghasilkan rencana yang lebih kreatif dan efektif.  

2. Konflik disfungsional adalah konflik yang menghambat kinerja 

kelompok. Contoh: ketegangan antara dua manajer yang tidak dapat 

menyelesaikan perbedaan pendapat mereka tentang penyelesaian masalah 

di antara tim mereka. Hal ini akan menghambat kerjasama dan 

memperlambat kemajuan proyek serta organisasi.  
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2.1.4 Indikator Konflik Kerja 

Jehn et al. (2012) mengemukakan 2 indikator konflik kerja yaitu : 

1. Konflik tugas, merupakan konflik yang terjadi ketika individu atau tim 

memiliki perbedaan pendapat tentang cara terbaik untuk menyelesaikan 

tugas atau masalah pekerjaan tertentu. Konflik semacam ini sering kali 

berkaitan dengan perbedaan dalam pendapat tentang strategi, pendekatan, 

atau solusi yang harus diambil dalam menyelesaikan suatu tugas. 

2. Konflik hubungan, terjadi ketika ada ketegangan atau konfrontasi 

interpersonal antara individu atau anggota tim di tempat kerja. Konflik 

semacam ini sering kali dipicu oleh perbedaan dalam nilai-nilai, sikap, 

atau persepsi yang berkaitan dengan hubungan antarpribadi.  

2.2  Employee Voice Behavior  

Chou, S. Y. dan Barron (2016) menyatakan bahwa employee voice behavior atau 

perilaku suara karyawan mencakup identifikasi ide-ide kreatif dan pendekatan 

inovatif secara proaktif yang bertujuan mendukung perubahan organisasi.  

Penelitian Kristen et al. (2020) menemukan bahwa karyawan yang menunjukkan 

sikap rasa memiliki atau yang loyal terhadap organisasi tersebut akan 

mengekspresikan rasa ketidakpuasan yang sedang dialami, sedangkan karyawan 

yang tidak loyal terhadap organisasi tersebut akan segera meninggalkan 

pekerjaannya dan tidak memberikan masukan apapun.  

2.2.1 Pengertian Employee  Voice  Behavior  

Dedahanov et al. (2016) menyatakan employee voice behavior adalah perilaku 

karyawan dalam mengekspresikan pendapat, kritik, dan ide untuk kemajuan 

perusahaan. Sedangkan Liang et al. (2017) mendefinisikan EVB sebagai perilaku 

karyawan dalam menyuarakan ide-ide konstruktif yang dapat meningkatkan 

visibilitas, evaluasi kinerja agar lebih baik, serta dapat mempromosikan diri 

dalam menyampaikan ide.  

EVB pada akhir 1990-an  tidak  hanya dilihat sebagai ungkapan ketidakpuasan, 

melainkan juga sebagai salah satu bagian penting dalam perilaku extra role atau 
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cara seorang karyawan melakukan pekerjaan yang melebihi kewajibannya 

Morrison (2011), sehingga perilaku tersebut tidak terdapat dalam deskripsi tugas 

dan merupakan inisiatif pribadi dari individu tersebut. Morrison (2011) 

menegaskan EVB adalah bentuk komunikasi dengan manajemen, tetapi juga 

sebagai sarana komunikasi berorientasi perubahan yang dimaksudkan 

memperbaiki situasi. Morrison (2011) mendefinisikan perilaku suara karyawan 

adalah kebebasan karyawan memberikan saran, ide, perhatian, serta bebas 

berkomunikasi memberikan informasi mengenai masalah di dalam perusahaan 

atau dalam hubungan dengan rekan kerja terhadap orang yang memiliki 

wewenang untuk mengambil keputusan dengan maksud untuk membawa 

perubahan yang lebih baik. 

2.2.2 Dimensi Employee Voice Behavior 

Ashfan et al. (2024) menemukan bahwa dimensi dari employee voice behavior 

menurut faktornya terbagi menjadi dua, yaitu: 

1. Faktor individu berkaitan dengan cara individu menciptakan dampak 

ketika mereka menyampaikan pandangan atau pendapat mereka, 

mengubah ide-ide kreatif menjadi hasil yang dapat diukur, dan memicu 

perubahan inovatif. Hal ini dapat menciptakan dampak positif di tempat 

kerja.  

2. Faktor organisasi berkaitan dengan upaya membangun hubungan yang 

kuat antara karyawan dan organisasi dalam perusahaan. Hal ini 

menunjukan peran organisasi dalam menciptakan lingkungan yang 

mendukung keterlibatan karyawan. Dengan upaya untuk memperkuat 

hubungan antara karyawan dan organisasi, seperti melalui komunikasi 

terbuka, dukungan dalam perkembangan karyawan, dan pengakuan 

terhadap kontribusi mereka.  

2.2.3 Indikator Employee Voice Behavior 

Liang et al. (2012) menunjukkan bahwa employee voice behavior dapat 

dikelompokkan ke dalam dua indikator, yaitu: 

1. Promotive voice adalah ungkapan gagasan baru atau saran untuk 

memperbaiki keseluruhan fungsi unit kerja atau organisasi. Promotive 
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voice dianggap menantang karena mengusulkan cara mengubah status 

quo, namun penyertaan solusi dan saran inovatif untuk perbaikan 

tersebut dianggap promotif dalam arti fokus pada keadaan ideal masa 

depan. 

2. Prohibitive voice menggambarkan ekspresi kekhawatiran karyawan 

tentang praktik kerja, insiden, atau perilaku karyawan yang berbahaya 

bagi organisasi. Prohibitive voice berfungsi untuk mendeteksi atau 

mencegah terjadinya masalah yang sebelumnya tidak terdeteksi. 

Perbedaan promotive voice dengan prohibitive voice adalah pada batasan 

konseptualnya, yang pertama fokus pada mewujudkan cita-cita dan keinginan 

sedangkan yang terakhir fokus pada menghentikan atau mencegah bahaya. Dua 

dimensi menurut Liang, et al., (2012) digunakan sebagai indikator pengukuran 

dalam penelitian ini karena promotive voice dan prohibitive voice tidak hanya 

fokus pada mewujudkan cita-cita dan tujuan perusahaan, melainkan juga fokus 

terhadap mencegah bahaya yang dapat mengganggu perusahaan. 

2.3  Self Efficay 

Self Efficacy adalah keyakinan diri seseorang ketika akan melakukan suatu hal 

yang berperan penting dalam kehidupan sehari-hari, karena besarnya rasa yakin 

atau optimis dapat menyelesaikan tugas akan menentukan hasil atau biasa disebut 

sebagai kinerja dalam suatu perusahaan. Seseorang yang memiliki tingkat SE 

yang tinggi cenderung lebih percaya diri dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan, meskipun tugas tersebut belum pernah diberikan kepadanyanya. 

Sebaliknya, seseorang yang memiliki SE yang rendah cenderung tidak yakin dapat 

menyelesaikan tugas tersebut meskipin tugas yang diberikan tergolong mudah.  

2.3.1 Pengertian Self Efficacy 

Self efficacy (SE) atau efikasi diri adalah keyakinan seseorang terhadap 

kemampuannya untuk melakukan sesuatu atau mengatasi situasi tertentu. SE 

lebih mengarah pada penilaian individu akan kemampuannya (Bandura, 1997). 

SE akan berpengaruh pada usaha yang diperlukan dan pada akhirnya terlihat dari 

kinerja, sedangkan menurut Kristen et al. (2020) menyebutkan bahwa SE 
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merupakan keyakinan diri seseorang akan kemampuannya untuk mencapai 

pencapaian di level tertentu yang diharapkan. 

SE tidak hanya melibatkan keyakinan individu mengenai kemampuan fisik 

mereka, tetapi juga mencakup kepercayaan diri dalam mengelola pikiran, emosi, 

dan tindakan mereka. Bandura (1997) membedakan antara SE secara spesifik, 

yang mengacu pada keyakinan individu dalam melakukan tugas-tugas tertentu, 

dan SE secara umum, yang mengacu pada keyakinan individu tentang 

kemampuan mereka secara keseluruhan. Seseorang yang memiliki SE tinggi, 

mampu melakukan sesuatu untuk mengubah kejadian di sekitarnya, sedangkan 

seseorang dengan SE yang rendah menganggap dirinya tidak mampu 

mengerjakan segala sesuatu yang ada disekitarnya. Seseorang yang memiliki SE 

yang rendah cenderung mudah menyerah, sementara orang yang memiliki SE 

yang tinggi akan berusaha lebih keras lagi untuk mengatasi tantangan yang ada. 

Orang yang memiliki SE yang tinggi biasanya akan bertingkah laku lebih 

proaktif dan akan lebih berusaha dalam memberikan hasil yang positif terhadap 

sesuatu pekerjaan yang sedang dikerjakan (Kristen et al. 2020). Orang yang 

percaya dapat melakukan sesuatu, memiliki potensi untuk mengubah kejadian-

kejadian di lingkungannya, lebih suka bertindak dan lebih dekat pada kesuksesan 

dari pada manusia yang memiliki SE yang rendah. 

2.3.2 Indikator Self Efficacy 

Bandura (1997) menyatakan bahwa self efficacy dibedakan menjadi tiga 

indikator, diantaranya adalah: 

a.  Tingkat 

Merupakan derajat atau tingkat kesulitan tugas yang dimiliki seseorang, 

hal tersebut merujuk pada bagaimana SE yang dimiliki merujuk pada 

tingkat kesulitan tugas yang dibebankan. Artinya perbedaan SE seseorang 

dapat terlihat dari batas kemampuan yang dirasakan dalam memenuhi 

tuntutan tugas. Sehingga pada aspek ini seseorang dapat memilih tindakan 

yang harus dilakukan atau hindari, dalam artian individu tersebut 

melakukan tindakannya karena dirnya merasa mampu, dan menghindari 

tindakannya karena hal tersebut diluar batas kemampuannya. 
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b.  Luas 

Berkaitan dengan luas cakupan bidang atau perilaku, di mana individu 

percaya akan kemampuan yang dimiliki. Indikator ini juga berkaitan 

dengan pengalaman yang sudah pernah didapatkan. Individu yang 

memiliki pengalaman dalam penyelesaian tugas sebelumnya maka hal itu 

cenderung membuat dirinya belajar dan merasa mudah dalam 

menghadapi tugasnya dengan konteks yang sama. Selain itu aspek ini 

sebagai kepercayaan dirinya interpretasi yang tersebut tentunya 

tergantung pada dimiliki, seperti bagaimana dirinya mengekspresikannya 

melalui perilaku, kognitif, maupun afeksi dirinya.  

c.  Kekuatan  

Berkaitan dengan keyakinan seseorang akan kemampuannya. Artinya 

ketika seseorang memiliki keyakinan yang kuat hal itu dapat mendorong 

dirinya untuk pantang menyerah mencapai tujuan, sehingga dalam 

konteksnya hal ini mengacu pada besarnya kemantapan seseorang 

terhadap keyakinan atau harapan yang dibuatnya. Ketika seseorang 

memiliki keyakinan atau kepercayaan yang rendah maka dirinya mudah 

goyah atau menyerah. 

Berdasarkan penjelasan di atas peneliti menggunakan indikator menurut Bandura 

(1997) yaitu tingkat kesulitan tugas, luas bidang tugas, dan kekuatan yang 

dimiliki individu. 

2.4 Penelitian Terdahulu 
Dalam penelitian ilmiah, tinjauan terhadap penelitian terdahulu membantu 

peneliti memahami perkembangan kajian dalam suatu bidang, mengidentifikasi 

metodologi yang telah digunakan, serta menilai kelebihan dan keterbatasan 

penelitian sebelumnya. Selain itu, penelitian terdahulu juga berperan dalam 

memperkuat argumen penelitian yang sedang dilakukan dan memastikan bahwa 

studi yang dilakukan tidak mengulang penelitian yang sudah ada, melainkan 

memberikan kontribusi baru terhadap ilmu pengetahuan. Dari sumber-sumber 

tersebut, peneliti dapat menarik kesimpulan mengenai tren penelitian yang telah 

dilakukan, membandingkan hasil penelitian, serta menemukan aspek yang masih 
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belum banyak diteliti untuk dijadikan dasar dalam merancang penelitian yang 

lebih inovatif dan mendalam.  

Penelitian terdahulu yang dijadikan referensi oleh penulis adalah sebagai berikut: 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Hasil Penelitian 
1.  Li et al. (2020) The Impact of 

Paradoxical 

Leadership on 

Employee Voice 

Behavior: A 

Moderated 

Mediation Model 

Studi ini menemukan bahwa 

kepemimpinan yang paradoks 

mempengaruhi EVB melalui mediasi 

self-efficacy dan konflik kerja. Self-

efficacy memperkuat keberanian 

karyawan untuk menyuarakan 

pendapat, sementara konflik kerja 

dapat melemahkan hubungan ini 

tergantung pada situasi dan kualitas 

hubungan dengan pemimpin. 

2.  Y. Liu et al. 

(2022) 

The Impact of High-

Performance 

Human Resource 

Practices on 

Employees' Voice 

Behavior: A 

Moderated 

Mediation Model. 

Penelitian ini menyoroti bahwa 

praktik SDM yang kuat 

meningkatkan perilaku suara melalui 

peningkatan self-efficacy dan inovasi 

karyawan. Temuan menunjukkan 

bahwa konflik kerja yang tinggi 

dapat melemahkan efek positif ini. 

3. J. Zhang et al. 

(2019) 

High-Commitment 

Work Systems and 

Employee Voice: A 

Multilevel and 

Serial Mediation 

Approach. 

Studi ini menemukan bahwa sistem 

kerja dengan komitmen tinggi 

meningkatkan perilaku suara melalui 

self-efficacy dan efikasi diri 

karyawan yang terbentuk dalam 

lingkungan yang mendukung. Faktor 

organisasi seperti keterlibatan kerja 

juga memperkuat suara karyawan. 

4.  Qian et al. (2020) Temporary 

Employment and 

Voice Behavior: 

The Role of Self-

Efficacy and 

Political Savvy 

Penelitian ini mengungkap bahwa 

self-efficacy menjadi faktor penting 

dalam meningkatkan keberanian 

karyawan kontrak untuk 

menyuarakan pendapatnya, 

meskipun konflik kerja dan status 

kontrak cenderung mengurangi suara 

mereka. 

5.  Dedahanov et 

al.(2019) 

Job Autonomy and 

Employee Voice: Is 

Work-Related Self-

Efficacy a Missing 

Link? 

Studi ini menunjukkan bahwa 

otonomi kerja dan self-efficacy 

terkait dengan peningkatan perilaku 

suara, di mana self-efficacy bekerja 

sebagai jembatan antara otonomi 

kerja dan EVB, dengan konflik kerja 

sebagai variabel kontrol yang 

menghambat hubungan ini. 

Sumber: Penulis (2025) 
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2.5 Model Penelitian 

Kerangka teoritis mewakili berbagai fenomena tertentu yang saling terkait satu 

sama lain serta penjelasan mengenai keyakinan bahwa variabel-variabel tersebut 

terkait satu sama lain (Sekaran dan Bougie, 2016). Variabel independen (X) 

dalam penelitian ini yaitu konflik kerja, kemudian variabel dependen (Y) yaitu 

employee voice behavior serta variabel moderasi (W) yaitu self efficacy 

memiliki keterkaitan satu sama lain berdasarkan uraian latar belakang, tinjauan 

pustaka dan penelitian terdahulu. Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat 

dibentuk model penelitian pada gambar 2.1 sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

2.6 Pengembangan Hipotesis  

Hipotesis merupakan salah satu komponen penting dalam penelitian yang 

berfungsi sebagai pernyataan sementara mengenai hubungan antara variabel-

variabel yang akan diteliti. Sekaran dan Bougie (2016) mendefinisikan hipotesis 

sebagai pernyataan sementara yang dapat diuji, yang memprediksi apa yang 

ditemukan dalam data empiris. Hipotesis diturunkan dari teori yang menjadi 

dasar model konseptual  dan seringkali bersifat relasional. Searah dengan itu, 

hipotesis dapat didefinisikan sebagai hubungan yang diduga secara logis antara 

dua variabel atau lebih yang diungkapkan dalam bentuk pernyataan yang dapat 

diuji. Menguji hipotesis dan mengkonfirmasi hubungan dugaan, diharapkan 

dapat ditemukan solusi untuk memperbaiki masalah yang dihadapi.  

Konflik Kerja 

Employee Voice 

Behavior 

Self Efficacy 

Gambar 2. 1 Model Penelitian 
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2.6.1 Konflik Kerja dan Employee Voice Behavior  

Konflik kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi karyawan. Ketika 

karyawan mengalami konflik, mereka cenderung mengalami tekanan psikologis 

yang menurunkan semangat kerja dan motivasi intrinsik. Sebagaimana 

dikuatkan oleh Shah dan Ali (2020) yang menemukan bahwa konflik fungsional 

dapat menurunkan tingkat motivasi karyawan hingga 45% dalam sektor 

perbankan. Penelitian yang dilakukan oleh Kumar dan Sharma (2020) 

mengungkapkan bahwa konflik interpersonal yang berkelanjutan dapat 

mengakibatkan penurunan motivasi kerja dan produktivitas karyawan sebesar 

32% dalam kurun waktu enam bulan. Konflik kerja menurunkan motivasi 

karyawan melalui penurunan inisiatif dan kreativitas dalam penyelesaian 

tugas. Hal ini dikuatkan oleh Arshad dan Khan (2020) mendemonstrasikan 

bahwa konflik kerja yang tidak dikelola dengan baik dapat mengakibatkan 

penurunan motivasi intrinsik karyawan, yang tercermin dari menurunnya 

inisiatif dan kreativitas dalam penyelesaian tugas.  

Konflik kerja memiliki hubungan yang kompleks dengan perilaku inovatif 

karyawan. Di mana konflik kerja menghambat perilaku inovatif melalui 

penciptaan lingkungan kerja yang tidak kondusif untuk berbagi ide dan 

kreativitas. Ketika terjadi konflik, karyawan merasa tidak aman untuk 

mengekspresikan ide-ide baru karena takut mendapat penolakan atau kritik. 

Studi menunjukkan bahwa organisasi yang mampu mengelola konflik kerja 

secara konstruktif mengalami peningkatan perilaku inovatif karyawan, terutama 

ketika karyawan merasa aman untuk mengekspresikan ide-ide baru tanpa takut 

akan konsekuensi negatif. Hal ini didukung oleh Ahmad dan Rahman (2023) 

bahwa perilaku inovatif karyawan sangat penting bagi daya saing organisasi 

dalam ekonomi yang kompetitif saat ini, sehingga manajemen konflik yang 

efektif menjadi kunci dalam menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi. 

Dari penjelasan di atas maka hipotesis yang dapat dibangun adalah 

H1: Konflik kerja berpengaruh negatif terhadap employee voice behavior 

karyawan 
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2.6.2 Self Efficacy Sebagai Variabel Moderator Pada Pengaruh Konflik 

Kerja terhadap Employee Voice Behavior  

Gurcharan et al. (2019) menunjukkan bahwa SE berperan penting dalam 

memoderasi hubungan antara konflik kerja dan motivasi karyawan. Di mana SE 

mampu mengurangi dampak negatif dari konflik kerja terhadap motivasi melalui 

peningkatan keyakinan diri dalam menghadapi tantangan. Karyawan dengan SE 

yang tinggi lebih mampu mempertahankan motivasi mereka meskipun 

menghadapi situasi konflik di tempat kerja. Hal ini terjadi karena mereka 

memiliki keyakinan yang kuat terhadap kemampuan mereka dalam mengatasi 

tantangan dan tetap produktif. Karyawan dengan SE tinggi memiliki ketahanan 

yang lebih baik dalam menghadapi konflik dan mampu mempertahankan 

motivasi mereka di tempat kerja. Gurcharan et al. (2019) juga menegaskan 

bahwa karyawan dengan SE tinggi cenderung melihat konflik sebagai tantangan 

yang dapat diatasi, bukan sebagai ancaman yang menurunkan motivasi kerja 

mereka.   

Ng et al. (2016) mengungkapkan bahwa SE memainkan peran moderasi yang 

signifikan dalam hubungan antara konflik kerja dan perilaku inovatif karyawan. 

SE meningkatkan kemampuan karyawan untuk tetap inovatif meskipun dalam 

situasi konflik. Karyawan dengan SE yang tinggi cenderung tetap menunjukkan 

perilaku inovatif meskipun dalam situasi konflik, karena mereka memiliki 

keyakinan kuat terhadap kemampuan mereka untuk menghasilkan ide-ide baru 

dan menerapkannya. Hasil studi juga menunjukkan bahwa SE yang tinggi 

membantu karyawan untuk tetap kreatif dan proaktif dalam mencari solusi 

inovatif, bahkan ketika menghadapi tantangan atau konflik di tempat kerja. 

Karena keyakinan diri yang kuat membuat karyawan lebih percaya diri dalam 

mengajukan ide bahkan dalam situasi yang menantang. Dari penjelasan di atas 

maka hipotesis yang dapat dibangun adalah 

H2: Self efficacy memoderasi pengaruh konflik kerja terhadap employee 

voice behavior karyawan  
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BAB III 

 METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kausal 

dengan teknik kuantitatif dan menggunakan desain penelitian cross-sectional. 

Sekaran dan Bougie (2019) mendefinisikan penelitian kuantitaif sebagai metode 

ilmiah yang datanya berbentuk angka atau bilangan yang dapat diproses dan di 

analisis dengan menggunakan sistematika matematika dan statistika. Penelitian 

kausal adalah hubungan yang bersifat sebab akibat sehingga terdapat variabel 

dependen dan variabel independen. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahaui 

hubungan antara dua variabel atau lebih, mengetahui pengaruh antara konflik 

kerja terhadap employee voice behavior yang dimoderasi oleh self efficacy. 

3.2 Objek Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di perusahaan manufaktur dan objek dalam penelitian 

ini menggunakan tiga variabel, yaitu sebagai berikut:  

1. Variabel independent (bebas) adalah variabel yang mempengaruhi variabel 

terikat baik secara negatif ataupun positif (Sekaran dan Bougie, 2016). 

Variabel independent dalam penelitian ini adalah konflik kerja.  

2. Variabel dependent (terikat) merupakan variabel yang dipengaruhi oleh 

variabel bebas (independent). Variabel dependent dalam penelitian ini 

adalah employee voice behavior. 

3. Variabel moderasi adalah variabel yang memiliki pengaruh ketergantungan 

(contingent effect) yang kuat terhadap hubungan antara variabel independen 

dan variabel dependen, sehingga dapat mengubah hubungan asli antara 

variabel bebas dan variabel terikat (Sekaran dan Bougie, 2016). Variabel 

moderasi dalam penelitian ini adalah self efficacy.  
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3.3  Sumber Data Penelitian 

Penelitian ini menggunakan data primer. Data primer merupakan data yang 

dikumpulkan peneliti secara langsung untuk tujuan penelitian tertentu. Terdapat 

empat metode utama pengumpulan data primer yaitu wawancara, observasi, 

penyebaran kuesioner, dan eksperimen. Penelitian ini menggunakan data primer 

dengan metode penyebaran kuesioner. Data kepustakaan digunakan dalam 

penelitian ini, tetapi tidak digunakan sebagai data yang akan menjadi satu 

kesimpulan. 

3.4 Definisi Operasional Dan Pengukuran Variabel 

Definisi operasional dan pengukuran variabel terdapat pada tabel berikut ini: 

Tabel 3.  1 Definisi Operasional Dan Pengukuran Variabel 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

1. Konflik 

Kerja 

(independent) 

Konflik kerja konflik di tempat 

kerja merupakan ketidaksetujuan 

yang terjadi antara dua atau lebih 

anggota dalam organisasi atau 

antara kelompok-kelompok di 

dalamnya (Olekalns dan Rees, 

2020) 

 Konflik tugas 

 Konflik 

hubungan  

 

Likert 

2. Employee 

voice 

behavior 

(dependent) 

Empoyee voice behavior adalah 

perilaku karyawan dalam 

mengekspresikan pendapat, 

kritik, dan ide untuk kemajuan 

perusahaan (Dedahanov et al., 

2016).  

 Promotive 

Voice  

 Prohibitive 

Voice 

 

 

Likert 

3. Self Efficacy 

(moderasi) 

Self Efficacy atau efikasi diri 

merupakan keyakinan diri 

seseorang akan kemampuannya 

untuk mencapai pencapaian di 

level tertentu yang diharapkan 

(Kristen et al. 2020). 

 Tingkat 

 Keluasan 

 Kekuatan 

 

Likert 

Sumber: Penulis (2025)  
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3.5 Metode Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data mengunakan teknik survei 

dengan kuesioner sebagai alat pengumpulan data.    

Kuesioner adalah serangkaian pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan 

sebelumnya, yang digunakan peneliti untuk diajukan kepada responden (Sekaran 

dan Bougie, 2016). Kuesioner merupakan alat pengumpulan data yang efektif dan 

efisien karena dapat dibagikan secara langsung, disuratkan, maupun disebarkan 

dalam bentuk formulir secara online. Kuesioner memiliki alternatif jawaban yang 

sejenis atau sama dalam berbagai macam pertanyaan yang diberikan, sehingga 

membuat responden mendapat jawaban dari pertanyaan-pertanyaan yang 

diberikan dengan waktu yang relatif singkat.  

Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini mengenai konflik kerja berisi 8 

butir pernyataan yang diadopsi dari Kakar (2017), EVB berisi 10 butir 

pernyataan yang diadopsi dari Liang et al. (2012),  dan SE yang berisi 8 butir 

pernyataan yang diadopsi dari Fridayani et al. (2024). Kuesioner yang 

digunakan adalah gabungan dari kuesioner yang telah terpublikasi pada jurnal 

internasional. Skala yang digunakan untuk semua bagian adalah menggunakan 

Skala Likert, menggunakan pembobotan terhadap item pernyataan positif. 

Pembobotan  terhadap  item  pernyataan  positif  dalam kuesioner ditulis dengan 

nilai 5 (sangat setuju), nilai 4 (setuju), nilai 3 (netral), nilai 2 (tidak setuju), dan 

nilai 1 (sangat tidak setuju).  

 

3.6 Populasi dan Sampel 

3.6.1 Populasi 

Sekaran dan Bougie (2019) mendefinisikan populasi adalah sekelompok orang, 

kejadian, atau hal menarik yang ingin diteliti oleh peneliti. Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan industri manufaktur yang berada di Indonesia. 

Sektor manufaktur menjadi populasi penelitian ini dikarenakan mengacu pada 

pernyataan  Liu et al. (2021) bahwa industri manufaktur memiliki karakteristik 

konflik kerja yang unik, seperti konflik yang timbul dari tekanan produksi yang 

tinggi atau struktur organisasi yang lebih hierarki dan lingkungan kerja yang 
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lebih formal. Di samping itu, sektor manufaktur memainkan peran penting dalam 

perekonomian dan sering terlibat dalam proses inovasi yang memerlukan umpan 

balik karyawan yang aktif (Rojas et al. 2020). 

3.6.2 Sampel 

Sampel merupakan sub kelompok atau sebagian dari populasi (Sekaran dan 

Bougie, 2019). Sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu karyawan 

manufaktur yang berada di Indonesia. Penentuan jumlah sampel pada penelitian 

ini mengacu pada pernyataan Hair et al. (2019) bahwa banyaknya sampel sebagai 

responden harus disesuaikan dengan banyaknya item indikator pernyataan yang 

digunakan pada kuesioner penelelitian dengan asumsi 5:10 rasio x n indikator, 

dalam penelitian ini jumlah item kuesioner adalah 26 pernyataan yang digunakan 

untuk mengukur 3 variabel, sehingga jumlah responden yang dibutuhkan 

sejumlah antara 130-260 responden. Hair et al. (2019) juga mengemukakan 

bahwa meskipun jumlah maksimum tidak terpenuhi, penghitungan statistik tetap 

dapat dilakukan karena jumlah minimum sejumlah 130 responden telah 

terpenuhi. 

Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

non-probability sampling dengan teknik purposive sampling. Metode 

nonprobability sampling artinya elemen-elemen dalam sebuah populasi tidak 

memiliki probabilitas apapun yang menyertainya untuk dipilih sebagai subjek 

dalam penelitian (Sekaran dan Bougie, 2016). Sedangkan, teknik purposive 

sampling digunakan karena terbatas pada sampel dengan ketentuan tertentu yang 

dapat memberikan informasi yang diinginkan, baik hanya karena mereka dapat 

memberikan informasi tersebut atau memenuhi beberapa kriteria yang telah 

ditetapkan oleh peneliti (Sekaran dan Bougie, 2016). Sampel yang diambil 

berdasarkan metode non-probability sampling dengan teknik purposive sampling, 

dimana peneliti tidak memberikan peluang yang sama bagi setiap anggota 

populasi (karyawan manufaktur) untuk dipilih menjadi sampel yang dilakukan 

secara acak dalam penelitian, dengan kata lain, teknik purposive sampling dipilih 

karena pada penelitian ini, peneliti menggunakan kriteria tertentu untuk memilih 

sampel. Kriteria sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu karyawan yang 
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bekerja pada sektor manufaktur dan sedang atau pernah mengalami konflik di 

tempat kerja. 

3.7 Teknik Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan menggunakan pendekatan PLS-SEM 

dengan bantuan software SmartPLS 4.   

3.7.1  Pengujian Model Pengukuran (Outer Model) 
 

 Uji validitas konvergen, dilihat dari nilai Loading Factor. Indikator 

dapat dikatakan valid apabila nilai loading factor >0,7. 

 Uji reliabilitas konstruk, melalui pengujian nilai Composite Reliability 

dan Cronbach’s Alpha. Konstruk dikatakan reliabel apabila nilai CR > 0,7 

dan nilai Cronbach Alpha > 0,6. 

 Uji normalitas, menggunakan nilai kurtosis dan skewness antara -2 

sampai dengan 2 data dikatakan normal.  

3.7.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Setelah outer model memenuhi kriteria, tahap berikutnya adalah menguji inner 

model untuk melihat kekuatan dan arah hubungan antar variabel, melalui: 

 R-Square (R
2
): mengukur tingkat pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen.  

3.7.3 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis merupakan dugaan sementara yang kebenarannya harus dibuktikan 

terlebih dahulu sehingga pengujian hipotesis proses melakukan uji dugaan 

sementara (Sanusi, 2016). Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan metode 

boostrapping di SmartPLS 4, dengan melihat: 

 Nilai Path Coefficient: menunjukkan arah dan kekuatan pengaruh antar 

variabel.  

 Nilai T-Statistic: hipotesis diterima jika nilai T-Statistic > 1,96 dengan 

level signifikansi 5% atau α = 0,05.  

 Nilai P-Value: hipotesis diterima jika P-Value ≤ 0,05.  
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BAB V 

 SIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN PENELITIAN 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada Bab 4, penelitian ini 

menyimpulkan beberapa temuan: 

1. Pengaruh konflik kerja terhadap employee voice behavior (EVB) 

Disimpulkan bahwa konflik kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap employee 

voice behavior karyawan manufaktur. Meskipun konflik kerja tinggi, karyawan 

tetap menunjukkan perilaku suara yang aktif, baik dalam bentuk penyampaian 

saran, kritik kosntruktif, maupun pelaporan masalah kepada atasan di tempat 

kerja. Hal ini menunjukkan bahwa dalam konteks industri manufaktur di 

Indonesia, konflik kerja (khususnya konflik tugas) dapat diartikan sebagai 

dinamika yang wajar dalam proses kerja tim, yang tidak selalu menurunkan 

partisipasi karyawan dalam menyampaikan pendapat. 

2. Peran self-efficacy sebagai moderator 

Self-efficacy tidak berperan sebagai moderator yang signifikan dalam hubungan 

antara konflik kerja dan EVB. Meskipun tingkat SE karyawan relatif tinggi, 

keyakinan diri tersebut tidak cukup kuat untuk mengubah pengaruh konflik 

terhadap perilaku suara karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa dalam hubungan 

antara konflik kerja dan EVB, SE tidak selalu menjadi faktor yang menentukan, 

dan pengaruhnya tidak bersifat mutlak dalam melemahkan konflik yang terjadi. 

Dengan demikian karyawan manufaktur di Indonesia tetap menunjukkan perilaku 

suara meskipun berada dalam situasi yang penuh tantangan, dan menunjukkan 

bahwa SE sebagai karakteristik individu belum cukup untuk memediasi dinamika 

yang terjadi dalam lingkungan kerja yang kompleks.  
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5.2  Saran 

Setelah peneliti melakukan penelitian dan menarik kesimpulan, maka peneliti 

memberikan beberapa saran sebagai berikut: 

1. Terkait dengan konflik kerja, perusahaan perlu memperhatikan mean 

tertinggi yaitu konflik pribadi yang terlihat dalam tim kerja. Perusahaan 

dapat membangun komunikasi terbuka antara karyawan dengan HRD 

dengan memberikan fasilitas diskusi terbuka antaranggota yang 

mengalami konflik dengan solusi yang adil, tanpa menyalahkan pihak 

tertentu. Perusahaan juga perlu membangun program team building 

dengan aktivitas di luar kerja seperti outbound atau family gatering untuk 

membangun chemistry non-formal antar anggota karyawan. Perusahaan 

juga bisa memberikan sistem reward berdasarkan tim, di mana hal ini akan 

mengurangi kompetisi internal dengan memberikan insentif berdasarkan 

pencapaian tim, bukan individu. Perusahaan juga bisa menyediakan 

platform digital anonim yang dapat diakses dengan mudah oleh karyawan 

tanpa perlu merasa takut diidentifikasi ketika melapor adanya konflik yang 

terjadi.  

2. Terkait dengan employee voice behavior, perusahaan perlu memperhatikan 

mean terendah yaitu berani menyuarakan pendapat tentang hal-hal yang 

mungkin mempengaruhi efisiensi tim kerja, meskipun hal itu dapat 

membuat orang lain tidak nyaman. Di mana hal ini mengartikan bahwa 

karyawan masih sedikit ragu dalam menyampaikan pendapat ketika 

sesuatu yang disampaikannya dapat membuat orang lain tidak nyaman. 

Perusahaan bisa memberikan contoh dengan cara menyediakan platform 

digital yang akan menerima saran dan kritik dari para karyawan dengan 

cara anonim.  

3. Terkait dengan self efficacy, perusahaan perlu memperhatikan mean 

terendah yaitu karyawan mampu menghadapi masalah dengan gigih. 

Perusahaan dapat melakukan restrukturisasi beban kerja dengan cara 

memecah proyek kompleks menjadi target kecil untuk memupuk rasa 

pencapaian. Sesuaikan tugas berdasarkan kekuatan individu karyawan, 

karyawan yang kurang gigih bisa ditempatkan dengan tim yang 
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mempunyai mentor berpengalam dengan tugas mulai dari yang mudah 

hingga sulit. Pimpinan juga bisa membagikan pengalaman pribadi dalam 

menghadapi kegagalan yang pernah terjadi, tekankan pada proses apa yang 

telah dilalui, bukan hanya sekedar hasil.  

5.3  Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan: 

1. Generalisasi: sampel terbatas pada karyawan manufaktur di Indonesia, 

sehingga temuan belum tentu berlaku untuk sektor jasa atau sektor lainnya. 

2. Variabel yang tidak diukur: faktor yang mempengaruhi EVB yang dipakai 

dalam penelitian ini hanya variabel konflik kerja dan self efficacy, 

sedangkan masih terdapat banyak faktor lain seperti gaya kepemimpinan, 

perbedaan budaya, kepuasan kerja, dan variabel lain yang dapat 

mempengaruhi EVB. 

3. Desain Cross-Sectional: data dikumpulkan pada satu waktu, sehingga 

tidak dapat menangkap dinamika perubahan EVB dan konflik dalam 

jangka panjang. 
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