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Abstract. Human Resources (HR) are an essential asset in an organization or company, as they encompass 

individuals with the skills, knowledge, and competencies needed to achieve organizational goals. Conflict 

management, organizational learning, and effective communication are the main pillars of HR management. 

Conflict management plays a role in transforming potential friction into opportunities for creative solutions, 

maintaining harmony, and improving team productivity. Organizational learning enables individuals and 

organizations to grow, adapt, and face new challenges with continuously evolving knowledge. Meanwhile, 

effective communication acts as a bridge that connects vision, mission, and actions, ensuring all elements of the 

organization move in alignment toward shared goals. CV. XYZ Surabaya is a company engaged in the supply and 

distribution of electrical equipment. Finding the right human resources for this organization is not an easy task. 

One of the company’s primary objectives is to improve employee performance, as improved employee 

performance is directly proportional to enhanced organizational performance. Based on the research findings, 

the t-test (partial) and f-test (simultaneous) analysis revealed that the variables of conflict management, 

organizational learning, and communication have a significant impact, both partially and simultaneously, on 

employee performance at CV. XYZ Surabaya. 
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Abstrak. Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset penting dalam sebuah organisasi atau perusahaan, karena 

mencakup individu-individu dengan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi yang diperlukan untuk mencapai 

tujuan organisasi. Manajemen konflik, Organizational learning, dan Komunikasi yang efektif adalah pilar utama 

dalam pengelolaan SDM. Manajemen konflik berperan dalam mengubah potensi gesekan menjadi peluang untuk 

solusi kreatif, menjaga harmoni, dan meningkatkan produktivitas tim. Organizational learning memungkinkan 

individu dan organisasi untuk tumbuh, beradaptasi, serta menghadapi tantangan baru dengan pengetahuan yang 

terus berkembang. Komunikasi yang efektif menjadi jembatan yang menghubungkan visi, misi, dan tindakan, 

memastikan seluruh elemen organisasi bergerak selaras menuju tujuan bersama.  CV. XYZ Surabaya adalah 

perusahaan yang bergerak dalam penyediaan dan distribusi perlengkapan alat-alat listrik. Menemukan SDM yang 

tepat di dalam organisasi ini bukanlah tugas yang mudah. Salah satu tujuan utama perusahaan adalah 

meningkatkan kinerja karyawan, karena peningkatan kinerja karyawan berbanding lurus dengan peningkatan 

kinerja organisasi. Berdasarkan hasil penelitian, analisis uji t (parsial) dan uji f (simultan) mengungkapkan bahwa 

variabel manajemen konflik, Organizational Learning, dan komunikasi secara signifikan memengaruhi kinerja 

karyawan, baik secara parsial maupun simultan, pada CV. XYZ Surabaya. 

 

Kata kunci: Manajemen Konflik, Organizational Learning, Komunikasi, Kinerja Karyawan 

 

 

1. LATAR BELAKANG. 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah salah satu faktor pencapaian keberhasilan sebuah 

perusahaan. Berbagai tantangan dapat muncul, salah satunya adalah konflik di tempat kerja. 

Konflik, jika tidak dikelola dengan baik, dapat mengganggu produktivitas dan hubungan kerja 

antar karyawan. Selain itu, pembelajaran organisasi dan komunikasi yang efektif juga menjadi 

komponen penting dalam mendukung kinerja karyawan.   
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Istilah “manajemen konflik” menggambarkan serangkaian tindakan dan reaksi yang 

logis dan seimbang yang dilakukan oleh pihak-pihak yang berkonflik atau oleh pihak luar. 

Mengelola dan mengendalikan situasi konflik antar pihak adalah tujuan utama. Kemampuan 

untuk menjaga koordinasi kerja yang efisien, menerapkan teknik motivasi yang sesuai, 

mengembangkan kompetensi pribadi, dan menetapkan kebijakan yang adil merupakan 

indikator keberhasilan manajemen konflik. Produktivitas karyawan dapat dipengaruhi secara 

positif oleh kemampuan organisasi untuk menyelesaikan konflik dengan cara mendamaikan 

perbedaan pendapat. 

Untuk menghadapi perubahan lingkungan yang tidak stabil, organisasi perlu memiliki 

kemampuan untuk beradaptasi dan merespons setiap tantangan yang muncul. Organisasi 

mengantisipasi perubahan tersebut menuntut perhatian pada aspek penting, yaitu 

pengembangan kapasitas pembelajaran di dalam organisasi. Tidak semua organisasi memiliki 

kemampuan untuk belajar dengan cepat demi kelangsungan hidupnya. Oleh karena itu, 

organisasi perlu selalu tanggap dan mampu menyesuaikan diri dengan dinamika lingkungan 

yang kompleks serta siap menghadapi tantangan persaingan global yang terus berubah. 

Komunikasi adalah faktor krusial yang dapat berdampak positif bagi perusahaan dalam 

mendorong peningkatan kinerja karyawan. Dengan komunikasi yang efektif, perusahaan dapat 

memaksimalkan alur kerja dan mencapai tujuan yang diinginkan. Sebaliknya, jika kurangnya 

komunikasi yang efektif antara individu dapat menimbulkan kebingungan dan ketidakjelasan 

dalam penyelesaian tugas, baik di tingkat individu maupun kelompok. Kondisi ini dapat 

menghambat penyelesaian masalah dan menurunkan produktivitas secara keseluruhan. Dengan 

demikian, komunikasi yang efektif menjadi kunci utama dalam membangun lingkungan kerja 

yang produktif dan kolaboratif. Komunikasi juga memegang peranan penting bagi pegawai 

dalam menjalankan kegiatan dan aktivitas mereka. Dengan komunikasi yang baik antar 

pegawai, kinerja mereka dapat meningkat, yang pada gilirannya dapat mengurangi penurunan 

kinerja di instansi-instansi pemerintahan.  

CV. XYZ Surabaya adalah perusahaan yang bergerak dalam pendistribusian peralatan 

listrik untuk kebutuhan individu, proyek pembangunan, dan instansi lainnya. Dalam 

operasionalnya, perusahaan menghadapi tantangan dalam memastikan bahwa kinerja 

karyawan tetap optimal. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak manajemen 

konflik, organizational learning, dan komunikasi terhadap kinerja karyawan. 

Kualitas sumber daya manusia dapat diukur berdasarkan kinerja karyawan. Organisasi 

perlu meyakini bahwa untuk mencapai keunggulan, penting untuk mengupayakan kinerja 

individu yang optimal. Keberhasilan perusahaan tercermin dari pencapaian kinerja 
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karyawannya, yang mengharuskan karyawan untuk selalu memberikan hasil terbaik. Kinerja 

karyawan yang baik atau buruk akan berpengaruh langsung terhadap pendapatan perusahaan 

secara keseluruhan.  

Karyawan adalah individu yang menjadi bagian integral dari organisasi dan memiliki 

peran krusial dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Untuk itu, CV. XYZ perlu memberikan 

perhatian khusus terhadap manajemen konflik di tempat kerja, mengingat konflik saat ini 

menjadi hal utama dalam memicu tingginya tingkat pergantian karyawan. 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Pengertian Manajemen Konflik   

Pandangan seseorang terhadap konflik akan memengaruhi cara mereka mengelola 

konflik dalam situasi tertentu. Jika individu tersebut memiliki posisi kepemimpinan atau 

jabatan manajerial dalam organisasi, pandangan ini juga akan berdampak pada gaya 

kepemimpinan dan manajemennya. Oleh karena itu, sebelum membahas manajemen konflik 

lebih lanjut, penting untuk memahami konsep dasar konflik itu sendiri.  

Apabila tidak ditangani dengan baik, konflik dapat berdampak negatif. Oleh karena itu, 

diperlukan upaya pengelolaan konflik atau manajemen konflik sebagai langkah solusi. 

Manajemen konflik merupakan proses merancang strategi tertentu untuk mengelola konflik, 

dengan tujuan mencapai penyelesaian permasalahan. 

 

Pengertian Organizational Learning  

Pembelajaran Organisasi (Organizational Learning) adalah proses di mana sebuah 

organisasi secara bersama-sama memperoleh pengetahuan dan keterampilan baru, kemudian 

menggunakannya untuk meningkatkan kinerja. Proses ini tidak hanya melibatkan pembelajaran 

individu, tetapi juga mencakup pembelajaran kolektif oleh seluruh organisasi yang secara 

berkelanjutan berkembang dan beradaptasi. Pembelajaran organisasi juga mencakup 

pembelajaran yang mendalam dan efektif dari proses restrukturisasi yang dilakukan, yang 

sering kali berawal dari masalah-masalah yang muncul dalam elemen internal maupun dari 

organisasi secara keseluruhan.  

Dengan menerapkan pembelajaran organisasi, perusahaan mendorong karyawan untuk 

saling memberikan evaluasi dan umpan balik. Situasi ini mendorong karyawan untuk 

mengeksplorasi metode kerja baru dan berpartisipasi dalam pendekatan sistematis yang 

holistik. Proses yang berkesinambungan memungkinkan perusahaan untuk memperbarui 

informasi yang sebelumnya telah dipelajari, sehingga mereka dapat beradaptasi secara efektif 
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terhadap berbagai tantangan di masa depan. Pembelajaran ini juga menjadi elemen penting 

dalam pengambilan keputusan, di mana karyawan maupun manajer perlu bertindak secara 

cepat dan responsif, sekaligus mendukung inovasi yang dihasilkan oleh karyawan yang 

berpotensi menjadi produk unggulan perusahaan di masa mendatang.  

 

Pengertian Komunikasi  

Komunikasi memiliki peran yang krusial dalam kehidupan manusia, khususnya dalam 

menjalani interaksi sehari-hari.. Hal ini menjadi semakin penting dalam lingkup terkecil 

masyarakat, yaitu keluarga. Dalam proses komunikasi, keberadaan umpan balik menjadi 

elemen yang diharapkan untuk memastikan bahwa tujuan komunikasi dapat tercapai dengan 

efektif.  

Komunikasi merupakan proses di mana seorang pengirim pesan menyampaikan 

rangsangan, biasanya berupa kata-kata, dengan tujuan memengaruhi perilaku orang lain atau 

audiens. Proses ini juga mencakup proses menyampaikan informasi, gagasan, emosi, 

keterampilan, dan berbagai hal lainny. Berbagai definisi yang telah diperjelas saling 

melengkapi satu sama lain. Proses menciptakan, mentransmisikan, menerima, dan mencerna 

pesan baik dari individu dapat secara luas dicirikan sebagai komunikasi. Definisi ini 

menekankan beberapa poin penting, salah satunya adalah bahwa komunikasi adalah suatu 

proses yang melibatkan penciptaan, penerimaan, dan pemrosesan pesan. 

 

Pengertian Kinerja Karyawan  

Organisasi bisnis diciptakan dengan tujuan tertentu. Salah satu unsur yang 

mempengaruhi tercapainya tujuan tersebut adalah perilaku organisasi. Kinerja karyawan, atau 

bagaimana orang menyelesaikan tugas dan fungsi berbeda yang terkait dengan pekerjaan 

mereka dalam organisasi, merupakan salah satu aktivitas utama dalam sebuah organisasi. 

Kinerja terkait erat dengan hasil yang dicapai seseorang dalam jangka waktu tertentu. 

Seseorang harus mempunyai tingkat kompetensi dan kesiapan tertentu dalam melaksanakan 

tugas dan pekerjaannya. Namun yang perlu dilakukan pelaksanakannya, kesiapan dan 

kemampuan saja tidak akan cukup efektif. Sejauh mana kriteria pekerjaan dapat dipenuhi 

tercermin dalam kinerja, yang pada akhirnya terlihat pada keluarannya. 
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3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode survei secara kuantitatif. Partisipan penelitian adalah 

pekerja CV di XYZ di Surabaya. Kuesioner yang dimaksudkan untuk mengukur kinerja 

karyawan, komunikasi, pembelajaran organisasi, dan manajemen konflik digunakan untuk 

mengumpulkan data. Analisis hubungan antara variabel terikat (kinerja karyawan)  dilakukan 

dengan menggunakan uji regresi linier berganda dengan faktor bebas (komunikasi, 

Organizational Learning, dan manajemen konflik). 

Kerangka Konseptual  

 
Gambar 1. Kerangka konseptual 

Keterangan :   

Pengaruh secara parsial (sendiri-sendiri, variabel x yang menghubungkan  y)  

Pengaruh secara simultan (bersama-sama, ke 3 variabel x yang menghubungkan  y) 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Pengumpulan Data 

Penyebaran kuesioner secara langsung kepada partisipan di lokasi digunakan untuk 

mengumpulkan data penelitian. Peneliti yang bertemu langsung dengan responden meminta 

mereka untuk mengisi kuesioner, yang kemudian diisi oleh anggota staf CV. XYZ. Sampel 

sebanyak 40 karyawan telah dipilih peneliti untuk dijawab. Karyawan CV dijadikan sebagai 

responden penelitian. Deskripsi kelompok Jaya Abadi Surabaya memuat atribut responden 

berdasarkan jabatan, usia, dan jenis kelamin. Oleh karena itu, berikut penjelasan yang 

dihasilkan: 

Karakteristik Responden. 

a.) Jenis kelamin respoden 

Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 

berikut:  

Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin. Frekuensi. Persentase. 

Laki- laki. 20 50% 

Perempuan. 20 .50%. 

Jumlah 40 .100%. 

Sumber : Data Primer, 2024 
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Tabel diatas menampilkan atribut responden menurut jenis kelaminnya. 20 responden 

adalah laki-laki dan merupakan setengah dari total responden, dan 20 responden adalah 

perempuan, yang berarti separuhnya juga. Hal ini menunjukkan bahwa sebaran gender CV. 

Tenaga kerja Jaya Abadi Surabaya berimbang, dengan 50% tenaga kerja adalah laki-laki dan 

50% adalah perempuan. 

 

b.) Usia Responden  

Deskripsi responden berdasarkan usia dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:  

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia. Frekuensi. Persentase. 

18-28 32 80% 

29-36 8 20% 

Jumlah. .40. .100%. 

Sumber : Data Primer, 2024 

Tabel diatas menampilkan distribusi usia responden. 32 responden penelitian, atau 80% 

dari total, berusia antara 18 dan 28 tahun. Delapan responden, atau 20% sampel, berusia antara 

29 dan 36 tahun. Mayoritas adalah karyawan CV, dapat menyimpulkan. Kelompok usia 18–28 

tahun yang merupakan kelompok paling produktif mendominasi di Jaya Abadi Surabaya. 

 

c.) Jabatan 

Deskripsi responden berdasarkan jabatan dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut :  

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 

Jabatan Frekuensi Persentase 

Admin 14 35% 

Operasional 10 25% 

Gudang .16. .40%. 

.Jumlah. .40. .100%. 

Sumber : Data Primer, 2024 

Tabel diatas menampilkan distribusi posisi responden. 14 responden atau 35% dari total 

responden merupakan asisten administrasi dalam penelitian ini. Sepuluh responden, atau 25% 

dari total, bekerja di bagian operasional, sedangkan enam belas responden, atau 40% dari total, 

bekerja sebagai pegawai gudang. Mengingat pentingnya peran pekerja gudang dalam 

organisasi ini, terlihat bahwa sebagian besar karyawan di CV. Jaya Abadi Surabaya merupakan 

pekerja gudang yang jumlahnya melebihi pekerja di posisi lain. 
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Analisis Data. 

Uji Instrumen. 

a) Uji Validitas Variabel Manajemen Konflik (X1) 

Dari pengolahan uji validitas variabel manajemen konflik (X1) terlihat jelas bahwa nilai 

r hitung untuk variabel Manajemen Konflik lebih besar dibandingkan dengan nilai r tabel 

(0,3120) yang menunjukkan bahwa seluruh pernyataan pada indikator Manajemen Konflik 

dianggap benar. 

 

b) Uji Validitas Variabel Organizational Learning (X2) 

Setiap pernyataan pada indikator Pembelajaran Organisasi dapat dianggap sah karena 

nilai r terhitung untuk variabel Pembelajaran Organisasi lebih tinggi dari nilai r tabel (0,3120). 

 

c) Uji Validitas Variabel Komunikasi (X3) 

Setiap pernyataan pada indikator Komunikasi dianggap asli karena nilai r hitung untuk 

variabel Komunikasi lebih tinggi dari r tabel (0,3120). 

 

d) Uji Validitas Variabel Komunikasi (X3) 

Setiap pernyataan indikasi Kinerja Pegawai dianggap sah karena nilai r hitung untuk 

variabel Kinerja Pegawai lebih besar dibandingkan dengan r tabel (0,3120). 

 

Uji Reliabilitas 

Karena nilai Cronbach alpha lebih tinggi dibandingkan Alpha, maka terbukti dari 

temuan analitis pada tabel di atas bahwa uji reliabilitas pada variabel kinerja karyawan, 

komunikasi, pembelajaran organisasi, dan manajemen konflik memberikan hasil yang dapat 

diandalkan. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa skala pengukuran masing-masing variabel 

mempunyai ketergantungan yang dapat diterima. 
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Uji Asumsi Klasik. 

a) Uji Normalitas. 

 
Gambar 1. Uji Normalitas 

Asim. tanda tangan. (2-tailed) bernilai 0,200, lebih besar dari 0,05, seperti terlihat pada 

Gambar 4.2 di atas. Hal ini membuktikan bahwa data sebaran penduduk normal. 

 

b) Uji Multikolinieritas 

 
Gambar 2. Uji Multikolinearitas 

Berdasarkan temuan uji multikolinearitas pada Gambar 4.3, Variabel Komunikasi (X3) 

memiliki nilai toleransi sebesar 0,278, Variabel Pembelajaran Organisasi (X2) memiliki nilai 

toleransi sebesar 0,331, dan Variabel Pengelolaan Konflik (X1) memiliki nilai toleransi. 

sebesar 0,424. Semua nilai ini lebih besar dari 0,10. Sedangkan Variabel Pembelajaran 

Organisasi (X2) memiliki nilai VIF sebesar 3,021, Variabel Komunikasi (X3) memiliki nilai 

VIF sebesar 3,594, dan Variabel Manajemen Konflik (X1) memiliki nilai VIF sebesar 2,360. 

Semua nilai ini berada di bawah 10,00. Hal ini mengarah pada kesimpulan bahwa tidak ada 

multikolinearitas. 

c) Uji Heteroskedastisitas. 

 

Gambar 4. Uji heteroskedastisitas 
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Karena tidak ada pola yang terlihat dan titik-titik tersebar di atas dan di bawah angka 

0, maka dapat disimpulkan dari gambar sebelumnya tidak ada heteroskedastisitas. 

 

Analisis Data 

a. Uji Regresi Linear Berganda. 

 
Gambar 3. Uji Regresi Linear Berganda 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda di atas, kuesioner yang diberikan 

kepada karyawan yang berpartisipasi dalam penelitian ini dan menunjukkan bahwa kinerja 

karyawan dipengaruhi secara positif oleh perbedaan pendapat, peningkatan keterampilan, dan 

efektivitas kerja. 

 

b. Uji Koefisien Determinasi (R2). 

 
Gambar 6. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Variabel bebas (X) mempunyai pengaruh sebesar 60,9% terhadap variabel terikat (Y), 

dan sisanya sebesar 39,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor yang tidak termasuk dalam penelitian 

ini, sesuai dengan nilai Koefisien Tekad (R²) Adjusted R square sebesar 0,609. Dengan 

demikian, hasil uji koefisien determinasi (R2) di atas menunjukkan komunikasi, 

Organizational Learning, dan manajemen konflik berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada CV. Jaya Abadi Surabaya. 

 

Pengujian Hipotesis. 

a. Uji T (Parsial). 

Tabel 4. Uji T (Parsial) 

Variabel t-hitung t-tabel sig Sig-hitung 

Manajemen Konflik 3,132 2,026 0,05 0,023 

Organizational Learning 2,243 2,026 0,05 0,007 

Komunikasi 2,328 2,026 0,05 0,013 

Sumber : SPSS Versi 25, 2024 
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Hasil uji t di atas menunjukkan bahwa kuesioner yang diisi oleh karyawan 

menunjukkan bahwa komunikasi, Organizational Learning, dan manajemen konflik secara 

signifikan dan parsial meningkatkan kinerja karyawan. 

 

Uji F (Simultan). 

 
Gambar 4 Uji F (Simultan) 

Gambar diatas menampilkan f hitung > f tabel yaitu 21,288 > 3,25 berdasarkan temuan 

uji F variabel Etika Kerja, Kerja Sama Tim, dan Komunikasi terhadap variabel Kinerja 

Pegawai. Pada taraf signifikansi 5% maka H4 diterima karena H0 ditolak dan nilai signifikansi 

0,000 kurang dari 0,05. Hal ini menunjukkan bagaimana independen komunikasi, 

Organizational Learning, dan manajemen konflik semuanya secara signifikan mempengaruhi 

variabel dependen kinerja karyawan pada saat yang bersamaan. Hasil uji F menunjukkan 

kuesioner yang diberikan kepada karyawan sebagai responden menunjukkan komunikasi, 

pembelajaran organisasi, dan manajemen konflik semuanya berdampak signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada saat yang bersamaan. 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN. 

Kesimpulan. 

Penelitian dan analisis penulis mengenai pengaruh komunikasi, pembelajaran 

organisasi, dan manajemen konflik terhadap kinerja karyawan di CV. Jaya Abadi Surabaya 

menghasilkan kesimpulan sebagai berikut: 

a. Variabel Manajemen Konflik mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

pada CV. Jaya Abadi Surabaya, sesuai hasil uji t parsial. 

b. Variabel Organizational Learning mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada CV. Jaya Abadi Surabaya, sesuai hasil uji t parsial. 

c. Hasil uji t parsial menunjukkan bahwa variabel komunikasi pada CV. Jaya Abadi Surabaya 

mempunyai pengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai. 

d. Hasil uji F secara bersamaan menunjukkan bahwa variabel independen yaitu komunikasi, 

Organizational Learning, dan manajemen konflik mempunyai pengaruh yang cukup besar 

terhadap kinerja karyawan CV. Jaya Abadi Surabaya. 
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Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah diambil, maka saran yang bisa diberikan oleh peneliti 

adalah sebagai berikut: 

a) Studi ini menunjukkan bagaimana kinerja karyawan dipengaruhi oleh manajemen 

konflik. Oleh karena itu, untuk menciptakan tempat kerja yang damai dan efektif, dunia 

usaha didorong untuk membangun jalur komunikasi yang terbuka, kebijakan yang adil, 

pelatihan penyelesaian konflik, metode kooperatif, budaya kerja yang positif, tim 

mediasi, dan penilaian yang sering, serta pedoman lainnya di CV. XYZ. 

b) Temuan dari penelitian ini adalah menunjukkan komunikasi dan Organizational 

Learning berdampak signifikan terhadap kinerja pekerja. maka para pemimpin CV. XYZ 

sebaiknya fokus pada komponen komunikasi dan Organizational Learning yang 

ditawarkan kepada anggota staf dengan memastikan kontennya sesuai dengan peran dan 

tanggung jawab mereka, baik secara individu maupun kelompok. Selain itu, komunikasi 

yang baik dan efisien diperlukan untuk menghindari kesalahpahaman dan mendorong 

kontribusi konstruktif karyawan, yang pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas 

karyawan. 

d) Kesimpulan bahwa komunikasi, Organizational Learning, dan manajemen konflik 

memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini menunjukkan bahwa eksekutif di 

CV. Jaya Abadi Surabaya perlu lebih fokus pada elemen-elemen tersebut. 

e) Diharapkan CV. Jaya Abadi Surabaya akan menggunakan penelitian ini sebagai landasan 

pengambilan keputusan untuk terus meningkatkan komunikasi karyawan, Organizational 

Learning, dan manajemen konflik. 
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