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PRAKATA 

 
 

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh 

Alhamdulillah, Puji dan syukur penulis panjatkan ke 

hadirat Allah Ta’ala yang telah memberikan banyak nikmat, 
terutama nikmat kesehatan dan kesempatan sehingga proses 

penulisan buku MANAJEMEN KONFLIK: Strategi Pengelolaan 

Konflik dalam Organisasi  ini dapat penulis laksanakan dengan 

baik. 

Manajemen konflik berisi globalisasi dalam seluruh ranah 

kehidupan masyarakat, termasuk tuntutan partisipasi masyarakat 

dalam menentukan seluruh aspek kehidupannya. Tuntutan 

partisipasi ini sering mengundang benturan kepentingan 

antarindividu, antarkelompok, antarsuku, antarbudaya, 

antarpartai politik, antardaerah, ataupun antarbangsa, baik dalam 

ruang lingkup regional maupun internasional. Benturan 

kepentingan ini harus dikelola dengan baik agar tidak 

menimbulkan konflik yang berkepanjangan. Bahasan manajemen 

konflik tidak hanya terbatas dalam lingkup mengelola konflik 

sampai menghasilkan konsensus, tetapi bagaimana orang dapat 

menjadi negosiator ataupun mediator dalam mengelola konflik. 

Dengan demikian, konflik bukan saja dilihat dari sudut pandang 

negatif, tetapi juga positif bagi perkembangan peradaban manusia 

ke arah yang lebih baik.  

Setelah membaca buku ini, pembaca diharapkan dapat 

menggunakan konsep dan teori manajemen konflik untuk 

mengelola fenomena konflik dan dapat membangun konsensus 

secara beradab. Kami juga sangat berharap buku ini dapat berguna 

untuk menambah wawasan serta memudahkan seseorang yang 

ingin lebih memahami tentang manajemen konflik yang terjadi 

dalam organisasi maupun dalam kehidupan masyarakat. 

Penulis menyadari isi buku masih perlu banyak 

penambahan  baik referensi guna memperdalam topik-topik 
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BAB 

1 RUANG LINGKUP MANAJEMEN KONFLIK 

 

Ferdinandus Sampe, S.E., M.Bus., Ph.D. 

Universitas Atma Jaya Makassar 

 

A. Definisi Konflik dan Manajemen Konflik 

Pada era ekonomi yang penuh dengan persaingan dan 

saling tergantung saat ini, individu dan organisasi menjadi 

saling tergantung (Cooper & Nelson, 2022). Persaingan dan 

kesalingtergantungan tersebut, menimbulkan perbedaan-

perbedaan kepentingan yang memicu munculnya konflik. 

Konflik terjadi ketika setidaknya dua pihak yang saling 

bergantung yang merasakan ketidak sesuaian antara harapan 

dan kenyataan (Gary, 2021). Selain itu, konflik juga dapat 

terjadi karena memperebutkan sumber daya yang langka, dan 

campur tangan dari pihak lain dalam mencapai tujuan tersebut 

(Caputo et al., 2018). Jadi, ketika satu orang merasakan orang 

lain tidak mengakui pemilikan, kebutuhan atau 

kepentingannya, konflik terjadi, bahkan jika pihak lain tidak 

menyadari adanya konflik (Algert et al., 2021). Jadi konflik 

dapat terjadi baik kedua pihak menyadari adanya konflik 

maupun tidak. 

Konflik yang ditangani dengan buruk, itu merugikan 

individu, organisasi, komunitas, dan bangsa (Luthans et al., 

2021). Namun jika ditangani dengan baik, konflik membantu 

mengidentifikasi dan memecahkan masalah-masalah yang 

RUANG LINGKUP 

MANAJEMEN KONFLIK 
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menyangkut interaksi antarmanusia, antara manusia dan 

kelompok, antara kelompok dan kelompok. 

 

Referensi 

Adamovic, M. (2022). Taking a conflict perspective to explain an 
employee’s creativity. International Journal of Conflict 
Management, 33(4),  714-737. 

Algert, N. T.,  Yep, C. L-H., Rogers, K. S., & Stanley, C. A. (2021). 
Conflict Management and Dialogue in Higher Education, Edisi 
ke-3. California: Information Age Publishing. 

Caputo, A., Massimiliano, G. M., Pellegrini, M., & Rialti, R. (2018). 
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Colwill, D. A. (2022). Conflict, Power, and Organizational Change. 

New York: Routledge. 
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Change, Dalam LaVena Wilkin dan Yashwant Pathak (editor) - 
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Kinicki, A. (2021). Organizational Behavior - A Practical, Problem-
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the organizational value of employee commitment and the 
moderating role of transformational leadership. Journal of 
Modelling in Management, 17(2), 746-763.  

Lee, H., Zhang, X. A., Sung, Y.H., Lee, S., & Jeong-Nam, K. 
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megaprojects? An inter-organizational conflict-based 
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BAB 

2 TEORI-TEORI KONFLIK 

 

Elvira, S.Sos., M.Sos. 

Universitas Muhammadiyah Palu 

 

A. Pandangan Tentang Konflik 

Teori konflik adalah teori yang memandang bahwa 

perubahan sosial tidak terjadi melalui proses penyesuaian nilai-

nilai yang membawa perubahan, tetapi terjadi akibat adanya 

konflik yang menghasilkan kompromi-kompromi yang berbeda 

dengan kondisi semula. 

Dalam ilmu sosiologi, salah satu teori yang sering dikaji 

adalah teori konflik. Secara sederhana, teori konflik 

didefinisikan sebagai sekumpulan teori yang menjelaskan 

peranan konflik, terutama di antara kelompok-kelompok dan 

kelas-kelas pada kehidupan sosial masyarakat. Teori konflik 

melihat bahwa di dalam masyarakat tidak akan selamanya 

berada pada keteraturan. Buktinya dalam masyarakat manapun 

pasti pernah mengalami konflik-konflik atau ketegangan-

ketegangan (Suwandi et al., 2022). Teori konflik juga melihat 

adanya dominasi, koersi, dan kekuasaan dalam masyarakat. 

Telah tersedia beberapa asumsi dasar dari teori konflik 

ini. Teori konflik merupakan antitesis dari teori struktural 

fungsional, di mana teori struktural fungsional sangat 

mengedepankan keteraturan dalam warga (Rohman, 2020). 

Teori konflik melihat pertikaian dan konflik dalam sistem 

sosial. Teori konflik melihat bahwa di dalam warga tidak akan 

TEORI-TEORI KONFLIK 

http://p2k.unkris.ac.id/ind/1-3065-2962/Teori-Struktural-Fungsional_88134_unkris_p2k-unkris.html
http://p2k.unkris.ac.id/ind/1-3065-2962/Teori-Struktural-Fungsional_88134_unkris_p2k-unkris.html


 

21 

ditinjau dari segi sifat alami manusia yang cederung saling 

memusuhi dan saling menguasai terutama dalam hal 

kekuasaan. Adapun teori konflik modern lebih bersifat 

kompleks dan muncul sebagai kritikan atas teori 

fungsionalisme struktural. 

Saat ini berkembang teori konflik klasik dan teori 

konflik modern. Antara keduanya, memiliki pandangan 

yang berbeda dalam mendasari penyebab utama dari 

konflik. Di samping itu, teori konflik pun cukup banyak 

definisinya sehingga memerlukan pemetaan dalam 

mempermudah memahaminya. 

 

Referensi 

Anas, M. (2018). Rekonstruksi Epistemologi Ilmu Pengetahuan. 
Universitas Brawijaya Press. 

Aryawan, I. W. (2021). Penerapan Kepemimpinan Asta Brata 

dalam Pendidikan dari Sudut Pandang Teori Konflik. Jurnal 
Ilmiah Ilmu Sosial, 7(1), 56-66. 

Bahari, Y. (2010). Karl marx: sekelumit tentang hidup dan 
pemikirannya. Jurnal Pendidikan Sosiologi dan 
Humaniora, 1(1).  

Kusumastuti, A. N., & Nugroho, C. (2017). Representasi Pemikiran 
Marxisme Dalam Film Biografi Studi Semiotika John Fiske 
Mengenai Pertentangan Kelas Sosial Karl Marx Pada Film 
Guru Bangsa Tjokroaminoto. Semiotika: Jurnal 
Komunikasi, 11(1).  

Pratiwi, A. D., Harahap, I., & Madhani, V. (2022). Konflik Dalam 
Masyarakat Global. Education: Jurnal Sosial Humaniora Dan 
Pendidikan, 2(2), 80-88. 

Rohman, N. (2020). PENDIDIKAN DALAM PERSPEKTIF 
STRUKTURAL KONFLIK. At-Tahdzib: Jurnal Pendidikan dan 

Pembelajaran Dasar, 5(01), 29-48. 

Septianingrum, A. (2018). Revolusi Industri: Sebab dan Dampaknya. 
Anak Hebat Indonesia.  

Sugiharto, B. (2019). Kebudayaan Dan Kondisi Post-Tradisi: Kajian 
Filosofis Atas Permasalahan Budaya Abad Ke-21. PT Kanisius. 
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Suwandi, S., Luju, E., Melinda, M., Mulyadi, Y. E., Akadiati, V. A. 
P., Yulianti, M. L., ... & Abdurohim, A. (2022). Menakar Nilai 
Perusahaan: Uji Kausalitas pada Kepemilikan Institusional 
dan Kebijakan Hutang. Akuntansi, 1(3), 188-208. 

Tualeka, M. W. N. (2017). Teori konflik sosiologi klasik dan 
modern. Al-Hikmah, 3(1), 32-48. 

Zuldin, M. (2019). Ketimpangan Sebagai Penyebab Konflik: Kajian 
atas Teori Sosial Kontemporer. TEMALI: Jurnal Pembangunan 

Sosial, 2(1), 157-183. 
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BAB 

3 PENDEKATAN DALAM MANAJEMEN KONFLIK 

 

Apud Abdul Aziz, S.AB., M.M., PMTQ., CNHRP., CPI., CPS., 

CGL., CSTMI., CMPI., CJKB., CCW., CELC., CPDM., CFGIB., 

CEMM., CSMC., CHTeach., CMPyD., CNeo Mg., CM., CNLPLC., 

CHTh., CHCM. 

Institut Ilmu Sosial dan Manajemen STIAMI 

 

A. Pendekatan Manajemen Konflik 

Konflik diibaratkan seperti bumbu dapur, saat memasak 

jika kita salah dalam memberikan bumbu, maka rasanya akan 

seperti apa jadinya. Sama halnya jika tengah terjadi konflik, jika 

kita salah dalam melakukan pendekatan manajemen konflik, 

maka tidak menutup kemungkinan akan terjadi sesuatu, 

bahkan bisa saja konflik akan berlarut-larut karena tidak 

kunjung selesai (Nuwa et al., 2022). Sebelum penyelesaian 

konflik atau sebelum terciptanya solusi, maka diperlukannya 

pendekatan-pendekatan dalam manajemen konflik.  

Banyak para ahli yang mengutarakan bagaimana dari 

pendekatan-pendekatan dalam manajemen konflik. Terdapat 

tiga pendekatan manajemen konflik (Yuliana, 2022), yakni: 

1. Penghindaran (avoidance), pengabaian persoalan dengan 

harapan konflik akan selesai dengan sendirinya.  

2. Defisi (defision), tidak menekan perbedaan antar pihak yang 

berkonflik. 

PENDEKATAN DALAM 

MANAJEMEN KONFLIK 



 

33 

sedang mengendarai kendaraan, kemudian secara tiba-tiba 

kendaraan di depan berhenti yang akhirnya kendaraan kita 

menabrak kendaraan di depannya. Kemudian kendaraan di 

belakang kita menabrak kendaraan kita (bagian 

belakangnya). Otomatis terjadinya konflik satu sama lain 

bisa saja saling menyalahkan. Solusinya bisa dengan cara 

metode penyelesaian konflik secara keadilan restoratif 

(restorative justice). Yakni, hukumnya adalah pihak yang 

menabrak mesti mengganti kerugian kepada pihak yang 

ditabrak. Maka kendaraan yang menabrak kendaraan di 

depan mesti mengganti biaya perbaikan kendaraan di 

depannya yang ditabrak. Dan kendaraan di belakang yang 

menabrak mesti mengganti biaya perbaikan. Sehingga 

dengan metode ini lebih mengedepankan rasa keadilan 

yang rasional.   
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A. Model Integratif Manajemen Konflik 

Salah satu persoalan yang sering muncul dalam 

organisasi adalah adanya sebuah konflik yang berlangsung. 

Sebuah konflik tidak hanya harus diterima dan dikelola dengan 

baik. Tetapi juga harus di dorong. Karena konflik merupakan 

kekuatan untuk mendatangkan perubahan dan kemajuan 

lembaga atau organisasi. Dengan adanya konflik dalam 

organisasi, dapat dimanfaatkan ke arah produktif, bila dikelola 

secara baik. Jika konflik diselesaikan secara sistematis, maka 

akan berdampak positif. Salah satunya adalah mempererat 

jalinan kerja sama antar anggota dalam organisasi atau lembaga 

tersebut. 

Konflik merupakan suatu peristiwa yang tidak dapat 

dihindarkan dalam kehidupan organisasi. Bahkan konflik 

selalu hadir dalam setiap hubungan kerja antar-individu dan 

kelompok. Konflik dapat berdampak positif ataupun negatif 

bergantung pada pendekatan manajemen, konflik yang 

dilakukan. Agar konflik berdampak positif dan fungsional.  

Konflik merupakan suatu pertentangan atau perbedaan 

yang tidak dapat dicegah, konflik ini mempunyai potensi yang 

memberikan pengaruh positif dan negatif dalam interaksi 
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maka pilihan yang tepat adalah melakukan tindakan-tindakan 

yang dapat meredakan konflik.  

Pengembangan model pengelolaan konflik merupakan 

hasil interpretasi dan rekonstruksi berdasarkan kajian teoritis 

dengan memperhatikan kesesuian literatur dan teori-teori 

kontemporer. Alternatif model manajemen konflik yang 

inovatif didasari oleh pemikiran bahwa konflik merupakan 

peristiwa yang tidak dapat dihindari dalam aktivitas pencapain 

tujuan. Keberadaan konflik sebagai indikasi tumbuhnya 

dinamika individu atau kelompok yang saling berkompetisi 

untuk meraih prestasi. Kompetisi antar individu atau kelompok 

dikategorikan sebagai bentuk konflik yang fungsional jika 

memperjuangkan kepentingan yang lebih besar yaitu 

kelangsungan organisasi. Namun demikian, diperlukan sikap 

waspada dan mawas diri terhadap kemungkinan muncul 

konflik yang dapat merugikan organisasi sebagai akibat dari 

kekecewaan salah satu pihak yang merasa kurang berhasil 

mencapai prestasi yang diinginkan. 
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A. Sumber Penyebab Konflik dalam Organisasi 

Konflik bisa ditemui oleh siapapun dan dalam keadaan 

apapun, termasuk di dalam organisasi perusahaan. Sejak 

perusahaan berdiri, sejak itulah terdapat konflik. Setiap 

perusahaan memiliki orang-orang di dalamnya terdapat 

perbedaan pemikiran atau pandangan, namun saling 

ketergantungan untuk pencapaian tujuan tertentu. Perbedaan 

tersebutlah umumnya menjadi penyebab munculnya 

ketidakcocokan baik antar individu maupun antar kelompok 

dalam organisasi, ujung-ujungnya terjadilah konflik. 

Konflik dalam suatu perusahaan merupakan hal yang 

wajar-wajar saja. Konflik yang terjadi pun merupakan interaksi 

alamiah yang bisa berujung pada hal-hal negatif maupun 

positif (Amir, 2019), tergantung seorang pemimpin 

mengelolanya (Suwandi, 2022). Oleh karena itu, pengelolaan 

konflik secara serius sangat diperlukan untuk menjaga 

keberlanjutan operasi perusahaan. 

Penyebab konflik dalam suatu perusahaan tidak perlu 

dipandang sebagai suatu peristiwa yang menakutkan. Namun, 

konflik yang muncul sebaiknya dijadikan dasar pertimbangan 

bagi pimpinan dalam upaya mengendalikan konflik (Prasetyo, 
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Mengatasi konflik antara individu dengan kelompok 

tertentu dalam suatu perusahaan perlu direncanakan dengan 

berbagai pertimbangan guna menemukan solusi yang terbaik. 

Untuk itu, diperlukan pengelolaan konflik yang terencana 

sehingga mampu mengendalikan konflik yang terjadi. Konflik 

bukanlah suatu tujuan, melainkan sebuah media untuk 

menyatukan pihak-pihak yang bertentangan (Fahrimal & 

Safpuriyadi, 2018); membebaskan kepentingan individu untuk 

kepentingan bersama (Madiistriyatno & Wahyuningsih, 2021). 

Sehingga, mereka dapat mencapai jalan terbaik untuk mencapai 

suatu tujuan optimal. 

Suatu perusahaan yang tingkatan konfliknya rendah atau 

bahkan tidak terdapat konflik, justru lebih menghadapi situasi 

pembekuan aktivitas atau gagal mencapai keefektifan. Untuk 

itu, seorang pimpinan perusahaan diharapkan membawa 

keadaan konflik tersebut ke arah tingkatan sedang guna 

mencapai keefektifan yang lebih tinggi. Namun, jika konflik 

yang ada dalam perusahaan berada pada tingkatan yang tinggi 

maka terdapat kekhawatiran bahwa konflik tidak dapat 

dikendalikan; hal ini tentu akan merugikan perusahaan bahkan 

akan gagal mencapai keefektifan aktivitas. 
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A. Konflik antara Industri dan Masyarakat 

Lingkungan industri tidak bisa dipisahkan dari aktivitas 

masyarakat. Ke beradaan industri tersebut merupakan bentuk 

keikutsertaan dalam upaya pembangunan masyarakat. Industri 

dan masyarakat merupakan dua elemen yang saling 

berpegangan dan memengaruhi. Industri membutuhkan 

masyarakat di sekitarnya tidak lain untuk pengembangan 

industri itu sendiri. Sebaliknya, masyarakat membutuhkan 

industri tersebut guna pemenuhan aktivitas ekonominya. 

Sehingga demikian, aktivitas-aktivitas industri tidak terlepas 

dari hubungan sosial dengan masyarakat.  

Hubungan sosial antara industri dan masyarakat tidak 

selalu berjalan dengan baik sebagaimana yang diharapkan. 

Masalah yang kerapkali muncul bukanlah masalah yang biasa. 

Masalah tersebut terkait kurangnya penyerapan tenaga kerja 

dari masyarakat sekitar industri (Suwandi, 2022). Selain itu, 

masalah lain terkait pembebasan lahan masyarakat yang akan 

digunakan industri beroperasi (Nulhaqim, Irfan, & Adiansah, 

2017). Lebih parahnya lagi, berbagai aktivitas industri 

menyebabkan polusi di masyarakat berupa pencemaran 

lingkungan. Pencemaran lingkungan salah satu peristiwa 

umum penyebab terjadinya konflik antara industri dan 
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operasinya. Untuk itu, industri membutuhkan tenaga kerja 

guna mencapai produktivitas yang tinggi, sementara tenaga 

kerja mengharapkan penghasilan yang tinggi. Namun, 

keinginan tersebut cederung tidak tercapai sehingga salah satu 

pihak harus dikorbankan. Kondisi seperti ini dapat 

menimbulkan konflik antara industri dengan tenaga kerjanya 

(Lantara & Nusran, 2019). 

Satu contoh konflik industrial yang umum terjadi dalam 

sebuah industri adalah adanya Pemutusan Hubungan Kerja 

(PHK) secara sepihak oleh pihak industri kepada karyawannya. 

Konflik semacam ini terjadi dikarenakan beberapa hal, seperti 

perbedaan pendapat, perbedaan kepentingan, dan perbedaan 

visi yang mengharuskan pihak industri memutuskan 

hubungan kerja seorang karyawannya dalam hubungan 

ketenagakerjaan. 

Hubungan industrial seperti yang terjadi di atas pada 

dasarnya dapat diatasi. Dinas tenaga kerja sebagai mediator 

dapat mengatasi hubungan industrial yang terjadi di dalam 

industri. Partisipasi mediator tersebut sangat berperan dengan 

memberikan alternatif-alternatif pilihan dalam penyelesaian 

konflik hingga terwujudkan kesepakatan di antara kedua belah 

pihak yang berkonflik. Tujuan penanggulangan konflik 

industrial yang terjadi adalah: (1) menjaga kelangsungan 

operasi industri; (2) menjaga kelangsungan hidup pekerja, 

termasuk kelangsungan hidup dan kesejahteraan  keluarganya; 

dan (3) meningkatkan serta menjaga stabilitas ekonomi 

masyarakat dan nasional (Dhulhijjahyani, Sjamsuddin, & Nuh, 

2020). 
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A. Strategi dan Konflik 

Aktifitas manusia tidak akan pernah bisa terlepas dari 

kegiatan organisasi, baik organisasi formal maupun informal.  

Bahkan, tanpa kita sadari sebagian besar waktu kehidupan 

manusia ini dihabiskan dalam rangka partisipasi dalam 

kegiatan organisasi tersebut, mulai dari organisasi keluarga, 

masyarakat, sekolah dan tempat kita bekerja (Raya, 2016). 

Dengan berbagai peran yang dijalani manusia dan tentulah 

saling berinteraksi dengan berbagai karakter baik dalam 

lingkungan keluarga, masyarakat bahkan ditempat kerja. 

Bentuk interaksi tersebut tentulah akan berdampak positif 

maupun negatif. 

Salah satu dampak yang tidak bisa terelakkan bagi 

manusia yaitu terjadinya konflik. Realitas kehidupan manusia 

tidak dapat terlepas dari konflik karena asas manusia adalah 

makhluk sosial yang tidak dapat hidup sendiri terutama pada 

masyarakat modern saat ini. Dimana masyarakat yang 

memiliki sense atau kecenderungan untuk membentuk tatanan 

yang lebih baik melalui kelompok-kelompok sosial tertentu, 

oleh karena itu persaingan, kompetisi, dan konflik merupakan 

realitas nyata yang banyak terjadi serta menjadi sesuatu tak 

dapat dihindari (Kartono, 2013). Manusia akan selalu 
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dipungkiri, bunyinya: bila wewenang bertambah maka 

kekuasaan pun berkurang, demikian pula sebaiknya. 

2. Jangan terlalu terpisah dari konflik. Dinamika dan hasil 

konflik dapat ditangani secara paling baik dari dalam, tanpa 

melibatkan pihak ketiga.  

3. Jangan biarkan visi dibangun oleh konflik yang ada. Jagalah 

cara pandang dengan berkonsentrasi pada masalah-masalah 

penting. Masalah yang paling mendesak belum tentu 

merupakan kesempatan yang terbesar. 
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A. Tahapan Pengelolaan Konflik 

Dalam sebuah kehidupan bisnis maupun organisasi, 

konflik merupakan hal yang lumrah terjadi, salah satunya 

karena munculnya perbedaan nilai, sta- tus, kekuasaan, kondisi 

sosial budaya, dan masing-masing pribadi juga memiliki 

perbedaan kepentingan. Munculnya konflik juga merupakan 

suatu kondisi yang tidak menyenangkan dan bisa tiba-tiba 

muncul dimanapun kita berada, baik yang disebabkan 

seseorang maupun sekelompok orang (Puspita, 2018). 

Meskipun konflik ini tidak bisa dihindari dan pasti terjadi, kita 

bisa memi- nimalisir hal ini dengan cara melakukan manajemen 

konflik. Manajemen konflik itu sendiri merupakan proses 

mengelola konflik dengan mengembangkan serangkaian 

strategi yang dijalankan oleh pihak-pihak yang berkonflik 

untuk mencapai resolusi yang diinginkan. 

Dari perspektif demokrasi, manajemen konflik akan 

membahas bagaimana menangani konflik secara konstruktif, 

termasuk pihak yang berkonflik dalam proses kerja sama, dan 

merancang sistem kerja sama praktis untuk mengelola 

perbedaan secara konstruktif. Dengan manajemen konflik, 

konflik akan terkelo- la sehingga dapat membatasi aspek 
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2. Sebagai makhluk sosial, manusia membutuhkan orang lain 

dalam setiap melaksanakan tugasnya. Maka, tiap individu 

harus memiliki rasa hormat terhadap adanya keberagaman 

tanpa memandang suku dan ras. 

3. Setiap orang berhak untuk memberikan pendapat. Karena 

keberagaman pendapat dalam suatu kelompok juga dapat 

menyebabkan munculnya konflik karena tiap individu 

mempertahankan pendapat mereka sendiri. Cara untuk 

mengatasinya adalah menemukan solusi yang tepat dan bisa 

menguntungkan setiap individu dalam kelompok tersebut. 

4. Terkadang munculnya konflik bisa membawa hal yang 

positif bagi suatu kelompok karena bisa meningkatkan 

kekompakkan anggota dalam mencari solusi untuk sebuah 

masalah yang ada serta meningkatkan efektivitas suatu 

kelompok. 
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A. Penyebab Konflik Lini dan Staf 

Dalam sebuah organisasi yang menggunakan struktur 

lini dan staf, adalah kombinasi dari organisasi lini dan 

organisasi fungsional, pelimpahan wewenang dalam organisasi 

ini berlangsung secara vertical dari seorang atasan pimpinan 

hingga pimpinan dibawahnya untuk membantu kelancaran 

dalam mengelola organisasi seorang pimpinan akan dibantu 

para staf dibawah, artinya tugas staf adalah membantu  bisa 

berupa pemikiran, nasehat ataupun saran-saran, oleh karena itu 

data-data, informasi, ataupun pelayanan kepada pimpinan 

akan menjadi sebuah pertimbangan untuk menetapkan 

keputusan-keputusan atau kebijaksanaan 

Robbin mengatakan konflik dalam organisasi disebut 

sebagai The Conflict Paradoks, yaitu pandangan bahwa di sisi 

konflik dianggap dapat meningkatkan kinerja kelompok, tetapi 

di sisi lain kebanyakan kelompok dan organisasi berusaha 

untuk meminimalisasikan konflik. Pandangan ini dibagi 

menjadi tiga bagian (Robbins & Stephen, 1943), antara lain: 

1. Pandangan tradisional (The Traditional View). Pandangan ini 

menyatakan bahwa konflik itu hal yang buruk, sesuatu yang 

negatif, merugikan, dan harus dihindari. Konflik 
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bisa memicu konflik tetapi bisa jadi merupakan metode 

yang penting untuk alasan alasan keamanan. 

4. Kompromi atai Negosiasi 

Masing-masing memberikan dan menawarkan 

sesuatu pada waktu yang bersamaan, saling memberi dan 

menerima, serta meminimalkan kekurangan semua pihak 

yang dapat menguntungkan semua pihak. 

5. Memecahkan Masalah atau Kolaborasi 

Pemecahan sama-sama menang, di mana individu 

yang terlibat mempunyai tujuan kerja yang sama. Perlu 

adanya satu komitmen dari semua pihak yang terlibat untuk 

saling mendukung dan memperhatikan satu sama lainnya. 

Dalam sebuah perusahaan dapat dipahami pada konflik 

lini dan staf, terasa susah dihindari, terkadang konflik adalah 

bagian dari dinamika dalam perusahaan. Untuk itu perlu 

mendapat perhatian dari kelompok lini maupun kelompok staf, 

sebab kalau konflik berkepanjangan, akan mengganggu 

jalannya perusahaan. 
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A. Pengorganisasian Lini dan Staf 

Peran dan fungsi setiap unsur dalam sebuah organisasi 

tentunya memiliki tanggung jawab tersendiri. Sehingga oleh 

setiap individu yang berada pada alur sebuah organisasi harus 

mampu saling memahami peran dan fungsi tersebut secara 

utuh agar tidak menimbulkan adanya kesalah pahaman yang 

akan berujung dengan timbulnya konflik pada sebuah 

organisasi. 

Penerapan organisasi lini dan staf sangat relevan dengan 

pengembangan sebuah perusahaan dimana keberadaan dari 

staf akan mengikuti perkembangan yang dimiliki oleh 

organisasi. Semakin besar perkembangan organisasi maka akan 

berpengaruh pada jumlah staf yang dilinbatkan dalam 

menjalankan roda organisasi. 

Organisasi yang menerapkan pola lini dan staf pada 

dasarnya memiliki kecenderungan dalam hal pengelolaannya 

lebih bersifat pendelegasian wewenang. Pimpinan tertinggi 

memberikan kewenangan kepada bagian-bagian yang menjadi 

bawahannya sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya. 

Sementara kepala bagian menempatkan staf untuk mendukung 

percapaian dari prioritas pekerjaan dalam sebuah bagian 

melalui pembagian wewenang sesuai dengan kompetensi yang 

dimiliki. 
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Kebijakan yang dimaksud dalam hal ini 

pemberian apresiasi dari perusahaan berdasarkan target 

pencapaian yang diperoleh setiap bidang, dan hal 

tersebut juga harus ditindak lanjuti pula dengan 

pemberian apresiasi terhadap staf. Melalui pola 

berimbang ini tentunya akan menghindari timbulnya 

persaingan yang tidak sehat baik itu antara lini maupun 

antara staf. 

b. Conflict atitude 

Tidak dapat dihindari bahwa dalam sebuah 

perusahaan memiliki multi kepribadian, sebab masing-

masing individu tentunya memiliki karakter berbeda, 

sehingga jika timbul kepribadian menyimpang dari salah 

satu individu dalam organisasi akan berdampak pada 

timbulnya konflik. 

c. Conflict of interest 

Pemicu timbulnya dis-harmonisasi antara lini 

ataupun antara staf biasanya ditimbulkan karena adanya 

permasalahan kepentingan. Hal tersebut sering timbul 

karena terdapat individu atau kelompok hanya 

mengatasnamakan pencapaian sebuah kepentingan atas 

nama organisasi, namun pada kenyataannya lebih 

dominan hanya untuk memenuhi kepentingan dari 

kelompok atau dirinya secara pribadi 
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A. Pandangan Teori Manajemen Terhadap Konflik 

Setiap organisasi dibentuk bertujuan untuk mewujudkan 

visi dan misi bersama. Tentu saja keberhasilan pencapaian visi 

dan misi tersebut ditentukan oleh berbagai faktor penunjang 

yang mendukungnya. Diantaranya adalah sumber daya modal 

dan sumber daya manusia. Sumber daya modal antara lain 

terdiri dari modal finansial dan modal aset yang berwujud 

bangunan, tanah, kendaraan, mesin, peralatan kantor serta 

aktiva tetap lainnya. 

Sedangkan sumber daya manusia meliputi karyawan 

yang terbagi dalam beberapa tingkatan level manajemen. Ada 3 

jenjang manajemen, mulai dari lower level management 

(manajemen tingkat pertama), middle level management dan 

juga top level management.  

Dari ketiga jenjang tersebut membutuhkan technical skill 

yang berbeda-beda. Semakin tinggi level, semakin tinggi pula 

management skill yang mesti dikuasai. Sedangkan untuk 

kuantitas, semakin tinggi level, maka semakin sedikit jumlah 

yang bisa menduduki. 

Adapun gambaran level manajemen suatu organisasi 

atau perusahaan dapat dijelaskan seperti bagan berikut ini. 
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b. Atrasi, kompromi diambil dengan memercayakan 

keputusan kepada pihak ketiga untuk menyelesaikan 

konflik. Misalnya pengadilan yang memutuskan atas 

penyelesaian konflik yang terjadi. 

c. Keputusan diambil secara kebetulan, tetapi tetap 

memperhatikan prinsip keadilan dan sesuai dengan 

peraturan yang berlaku. 

d. Bentuk kompromi terakhir ini sebaiknya dihindari. Yaitu 

berlaku curang dengan memberikan sejumlah imbalan 

kepada pihak ke-3 yang memberikan keputusan agar 

pihaknya dimenangkan.   

4. Collaborating. Kolaborasi antara pihak-pihak yang berkonflik 

untuk mencapai keputusan mufakat yang adil. 

5. Competing. Masing-masing pihak yang berkonflik saling 

berkompetesi untuk memenangkan kepentingan masing-

masing. Hasilnya tentu ada pihak yang menang dan pihak 

yang kalah. 

6. Conglomeration. Bentuk manajemen konflik ini memakan 

banyak waktu dan tenaga karena menggabungkan ke-5 

bentuk manajemen konflik.  

Peranan seorang pimpinan dalam penyelesaian konflik 

mutlak diperlukan dalam waktu singkat dan tepat sasaran.  

Sebagai pimpinan tidak boleh memaksakan kehendak 

dan sebaliknya sebagai bawahan juga harus menjaga dan sebisa 

mungkin menghindari konflik.  Kondisi perusahaan yang bebas 

konflik akan menciptakan suasana kerja nyaman dan tentu saja 

produktivitas karyawan akan meningkat. 
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A. Konflik dan Indikator Kinerja 

Setiap organisasi dihadapkan pada tuntutan peningkatan 

kinerja dari waktu kewaktu selaras dengan tuntutan eksternal 

yang menggugah manajemen selalu melakukan pengelolaan 

SDM secara tepat. Manajemen organisasi perlu menciptakan 

iklim kerja kondusif yang mampu memfasilitas pengembangan 

kinerja individu dan berdampakm pada kinerja organisasi. 

Salah satu kondisi yang sering muncul selaras dengan proses 

alokasi sumberdaya untuk mencapai tujuan adalah munculnya 

konflik dalam organisasi, baik pada level individu, kelompok 

maupun organisasi. Konflik merupakan fenomena umum yang 

terjadi dalam setiap organisasi, apapun bentuk organisasi yang 

ada. Untuk itu belajar tentang konflik dan bagaimana strategi 

dalam pengelolaan sangat penting bagi manajemen organisasi. 

Konflik menggambarkan adanya dinamika kelompok yang 

terjadi dalam organisasi dan sekaligus merepresantikan adanya 

urgensi untuk mencapai tujuan.  

Pada bab sebelumnya kita telah membahas tentang teori 

konflik, jenis jenis konflik, faktor-faktor yang dapat 

menimbulkan konflik dan pembahasan lainnya. Bab ini akan 

banyak mendiskusikan tentang bagaimana hubungan antara 

konflik dan kinerja. Untuk itu bab ini memberikan fokus 

pembahasan pada hubungan antara konflik dan kinerja.  
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1. Ketidakcocokan tujuan, menggambarkan adanya ketidak 

sesuaikan antara tujuan individu dengan tujuan kelompok/ 

organisasi. 

2. Dorongan mendapatkan otonomi, biasanya akan muncul 

sebagai bentuk pemenuhan kebutuhan untuk memenuhi 

motivasi intrinsic karyawan. 

3. Saling ketergantungan, yang terjadi karena adanya saling 

keterkaitan antar pekerjaan. 

Sedangkan konsekuensi konflik antara lain: 

1. Kepuasan kerja, yang menggambarkan perasaan suka dan 

tidak suka dari karyawan dalam melaksanaan pekerjaan. 

2. Kinerja keuangan, yang menjelaskan apakah konflik 

memberikan kontribusi pada peningkatan atau penurunqan 

kinerja keuangan organisasi. 

Seperti diungkapkan diatas, bahwa konflik yang dikelola 

dengan baik akan memberikan dampak positif pada hasil dan 

kinerja. Dalam beberapa referensi juga didapat disimpulkan 

bahwa konflik akan memberikan pengariuh personal 

karyawan, antara lain perilaku kerja inovatif. Al-Ghazali dan  

Afsar membuktikan konsep ini dengan melakukan studi yang 

mengkaitkan antara konflik tugas dan perilaku kerja yang 

inovatif melalui konflik konstruktif, nilai konflik positif, 

fleksibilitas kognitif dan keamanan psikologis. Data 

dikumpulkan dari 316 pasangan atasan-bawahan yang bekerja 

pada perusahaan pengembangan perangkat lunak di Arab 

Saudi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik konstruktif 

memediasi hubungan antara konflik tugas dan perilaku kerja 

yang inovatif (Al-Ghazali & Afsar, 2021).  
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A. Hubungan Konflik Kerja dan Stres Kerja 

Untuk menjalankan semua rencana dan aktivitas 

organisasi, sumberdaya manusialah yang berperan sebagai 

motor penggerak organisasi. Organisasi yang memiliki 

tehnologi tinggi, asset modal  yang banyak,  serta sumberdaya 

material yang melimpah namun tidak dilengkapi dengan 

keberadaan SDM yang berkualitas akan mengalami banyak 

kendala dalam mencapai tujuan organisasi. 

Sumber daya manusia yang memiliki banyak potensi, 

baik yang berwujud kognisi, fisik, psikis dan hati akan 

memberikan kontribusi besar bagi organisasi disbanding 

dengan sumberdaya lain. Namun demikian SDM yang 

memiliki karakteristik yang unik memiliki lebih banyak potensi 

untuk mendatangkan masalah bagi organisasi, apalagi jika 

SDM  tidak dikelola dengan baik. Salah satu masalah yang 

muncul dan tidak bisa dihindari adalah  konflik  dan stres 

kerja. 

Konflik dan stres kerja adalah masalah khas yang hanya 

muncul dalam pengelolaan SDM. Interaksi antar manusia, baik 

interaksi individual maupun kelompok menjadi potensi 

munculnya konflik dan stres. SDM yang memiliki latar 

belakang dan kepentingan yang berbeda menjadi sumber 

utama munculnya konflik. Karakteristik SDM yang memiliki 
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memahami proses munculnya konflik, maka pimpinan 

organisasi akan mampu mengambil keputusan yang berkaitan 

dengan bagaimana  proses konflik bisa dipercepat, ditunda 

atau bahkan dihindari. Ketika pimpinan organisasi paham 

dengan sumber konflik, maka mereka mampu mengambil 

keputusan agar meminimalkan peran sumber konflik  dalam 

memicu konflik dalam organisasi.  

Dalam mengelola konflik, pimpinan organisasi juga 

harus paham mengenai konsekuensi dari konflik yang ada, 

apakah positif ataupun negatif, kapan konflik berdampak 

positif atau negatif serta apakah konflik yang berdampak 

positif tidak mendatangkan efek samping bagi individu, 

kelompok maupun organisasi. Seperti yang sudah diuraikan di 

depan, meskipun konflik sering bisa memberikan efek positif 

dalam kadar tertentu, namun organisasi harus mampu 

mengelola konflik dalam arti ketika konflik tidak ada dalam 

organisasi, maka organisasi harus mampu menyuntikan virus 

konflik yang tepat sehingga muncul konflik dalam kadar yang 

tepat. Selama proses itu, organisasipun harus memonitor 

perkembangan konflik, sehingga konflik tidak berkembang ke 

tingkat disfungtional conflict. Adanya manajemen konflik yang 

tepat dan tingginya pengalaman berhadapan dengan konflik 

maka individu dalam organisasi akan merasa siap untuk 

menghadapi munculnya konflik sehingga kecemasan 

berkurang dan akhirnya akan menurunkan stres yang 

dirasakan. 
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A. Membangun Perdamaian Pasca Konflik 

Istilah peace (perdamaian) dibutuhkan pasca terjadinya 

konflik dalam sebuah organisasi. Sebuah organisasi akan 

mendapatkan pembelajaran setelah mengalami konflik di 

dalamnya. Perdamaian pasca konflik akan membuat organisasi 

menjadi lebih tenang dalam menjalankan kegiatan. Konflik 

yang sudah selesai akan meninggalkan catatan untuk 

perbaikan yang lebih baik bagi organisasi dan perdamaian 

pasca terjadinya konflik akan mengawali perubahan tersebut 

agar tujuan organisasi tercapai.   

Pada bab ini akan di bahas mengenai perdamaian pasca 

konflik. Pada bab ini menjelaskan tentang membangun 

perdamaian pasca konflik, strategi pengelolaan pasca konflik, 

dan resolusi konflik dan penanganan pasca konflik.  

Pembangunan perdamaian (peace building) dianggap 

sebagai upaya untuk mengakhiri konflik dengan negosiasi dan 

kompromi. Pembangunan perdamaian (peacebuilding) 

dipahami untuk mengatasi akar penyebab konflik yang 

menjadi dasar terjadinya reformasi struktural menuju keadilan 

dan kesetaraan. Peacebuilding adalah upaya jangka panjang 

untuk mengubah konflik melalui rencana komprehensif untuk 

mengubah semua aspek konflik, terutama para individu yang 

terlibat, struktur hubungan antara individu, dan struktur 
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menciptakan “momentum keberhasilan”, dengan kata lain 
konflik adalah tanda di sepanjang jalan menuju final dan tujuan 

yang diinginkan. Jangan terjebak dan melupakan tujuan akhir 

atau gambar yang lebih besar (Kinicki, 2021). Beberapa perilaku 

resolusi konflik terbaik adalah pengambilan perspektif, 

menciptakan solusi, mengekspresikan emosi, menjangkau, dan 

mendokumentasi kan area persetujuan dan ketidaksetujuan 

(Griffin et al., 2020). 

Resolusi konflik memiliki lima nilai dasar yaitu 

reciprocity, human equality, shared community, fallibility, dan non-

violence (Blank, 2020). Penjelasan dari lima nilai dasar resolusi 

konflik sebagai berikut: 

1. Reciprocity (Timbal Balik). Masing-masing pihak dalam 

perselisihan setuju untuk memperlakukan pihak lain 

dengan keadilan yang sama seperti yang biasanya mereka 

harapkan. 

2. Human Equality (Kesetaraan Manusia). Setiap orang 

mempunyai persamaan hak untuk diperlakukan secara adil, 

dengan hormat, dengan memperhatikan kebutuhan mereka 

dan berhak atas kebebasan seperti kebebasan hati nurani, 

berpikir dan berekspresi. 

3. Shared Community (Komunitas Bersama). Ada pengakuan 

timbal balik sebagai bagian dari komunitas yang lebih luas 

yang ingin dilestarikan oleh para anggota. 

4. Fallibility (Kekeliruan). Orang yang berakal akan mengerti 

bahwa penilaian mereka sendiri serta penilaian orang lain 

mungkin salah. 

5. Non-Violence (Nonkekerasan). Taktik pemaksaan tidak akan 

digunakan oleh pihak mana pun yang bersengketa untuk 

mendapatkan persetujuan atau persetujuan. 
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A. Konflik dan Nilai Etika 

Terjadinya konflik di perusahaan merupakan sesuatu hal 

yang tidak bisa dihindari. Konflik yang berkepanjangan, akan 

tetapi, tentu akan mengganggu kinerja perusahaan. Karena itu 

sangat esensial bagi suatu perusahaan untuk bisa mengatasi 

berbagai konflik yang muncul di lingkungan perusahaan. 

Kemampuan perusahaan untuk mengelola konflik merupakan 

faktor penting agar perusahaan bisa tetap bertahan terutama 

dalam era disruptif ini. Tidak ada pilihan lain memang, 

manajemen perusahaan akan mencari cara untuk mencegah 

hingga mengatasi dan memecahkan konflik yang terjadi. 

Konflik yang berkelanjutan akan mngganggu semangat dan 

motivasi kerja karyawan. Karena itu menerapkan strategi 

manajemen konflik yang tepat merupakan suatu keniscayaan.  

Ada banyak definisi konflik. Konflik merupakan suatu 

keadaan dimana terjadi ketidak sesuaian antar nilai atau 

tujuan-tujuan yang akan dicapai, baik yang ada dalam diri 

individu maupun dalam kaitannya dengan pihak lain 

(Wahyudi, 2006). Hal tersebut bisa mendorong terjadinya emosi 

atau stres yang bisa mempengaruhi efisiensi dan produktivitas 

kerja karyawan. Pakar lain yakni Stoner mengatakan bahwa 

konflik organisasi adalah meliputi perbedaan pendapat dan 

tidak adanya ketidak sepakatan soal alokasi sumber daya 
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metode yang tepat dalam penyelesaian konflik itu. Secara 

teologis manajemen konflik mempunyai landasan etisnya 

sebagaimana dikatakan dalam alquran bahwa jika ada dua 

golongan dari mereka yang beriman itu berperang hendaklah 

kamu damaikan antara keduanya. Bermusyawarahlah kalian 

untuk mencari solusi perdamaian. Dalam hal ini komunikasi 

berperan cukup signifikan dalam mewujudkan berbagai 

kegiatan pengelolaan konflik dalam suatu organisasi. Pola 

penyelesaian konflik yang kurang tepat, akan tetapi, 

mengakibatkan konflik berkepanjangan, berakibat negatif pada 

lingkungan kerja dan mengganggu produktifitas kerja 

karyawan dan pada ahirnya akan menggerus kinerja 

perusahaan. Karena itu sangat esensial pimpinan organisasi 

memiliki kecerdasan emosional yang mempengaruhi pemilihan 

gaya manajemen konflik di suatu organisasi. 
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