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ABSTRAK

Konflik merupakan fenomena yang tidak dapat dihindari dalam organisasi akibat perbedaan
kepentingan, tujuan, persepsi, maupun keterbatasan sumber daya. Pengelolaan konflik yang
tepat diperlukan agar konflik tidak menghambat pencapaian tujuan organisasi, tetapi dapat
menjadi pendorong perubahan yang konstruktif. Penelitian ini bertujuan menganalisis peran
negosiasi sebagai strategi dalam pengelolaan konflik organisasi berdasarkan kajian literatur.
Penelitian menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis penelitian kepustakaan. Data
diperoleh dari buku, jurnal ilmiah, dan referensi akademik yang relevan, dipilih berdasarkan
kredibilitas serta kesesuaiannya dengan topik, kemudian dianalisis menggunakan teknik
analisis isi. Hasil kajian menunjukkan bahwa konflik organisasi dipengaruhi oleh perbedaan
kepentingan, komunikasi yang kurang efektif, ketidakjelasan peran, dan keterbatasan sumber
daya. Kajian ini juga menemukan bahwa efektivitas pengelolaan konflik tidak hanya ditentukan
oleh pemahaman terhadap penyebab konflik, tetapi juga oleh penerapan strategi negosiasi yang
menekankan komunikasi terbuka, identifikasi kepentingan bersama, dan pencarian solusi yang
saling menguntungkan. Dengan demikian, negosiasi merupakan strategi yang berperan penting
dalam mengubah konflik menjadi sarana peningkatan kerja sama, pengambilan keputusan, dan
efektivitas organisasi.

Kata Kunci: Negosiasi, Resolusi Konflik, Manajemen Konflik Organisasi, Strategi
Penyelesaian Konflik, Konflik Organisasi.

ABSTRACT
Conflict is an inevitable phenomenon in organizations due to differences in interests, objectives,
perceptions, and limited resources. Effective conflict management is essential to ensure that
conflict does not hinder the achievement of organizational goals but instead serves as a catalyst
for constructive change. This study aims to analyze the role of negotiation as a strategy for
managing organizational conflict through a literature review. The research employed a
qualitative approach using library research. Data were collected from books, scientific journals,
and other relevant academic references selected based on their credibility and relevance to the
research topic. The collected data were then analyzed using content analysis. The findings
indicate that organizational conflict is primarily influenced by differences in interests,
ineffective communication, unclear roles, and limited resources. The study also reveals that
effective conflict management depends not only on understanding the causes of conflict but
also on implementing negotiation strategies that emphasize open communication, identification
of shared interests, and the pursuit of mutually beneficial solutions. Therefore, negotiation plays
a crucial role in transforming conflict into an opportunity to enhance collaboration, decision-
making, and organizational effectiveness.
Keywords: Negotiation, Conflict Resolution, Organizational Conflict Management, Conflict
Resolution Strategies, Organizational Conflict.
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PENDAHULUAN

Organisasi merupakan suatu sistem yang terdiri atas individu maupun kelompok yang
bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama melalui proses pengorganisasian yang terstruktur
sesuai dengan kepentingan dan fungsi masing-masing anggota (Syukran et al., 2022). Dalam
proses interaksi tersebut, setiap anggota organisasi membawa kepentingan, nilai, persepsi,
pengalaman, dan tujuan yang berbeda sehingga potensi terjadinya konflik tidak dapat dihindari.
Perbedaan karakteristik individu dan perilaku organisasi tersebut menjadi salah satu faktor yang
memengaruhi dinamika hubungan antaranggota dalam mencapai tujuan organisasi (Sari, 2022;
Al-Fattih et al., 2025). Konflik menjadi bagian yang melekat dalam dinamika organisasi, baik
pada organisasi bisnis, pemerintahan, pendidikan, maupun organisasi sosial. Perkembangan
organisasi yang semakin kompleks, didukung oleh budaya organisasi yang terus berkembang,
juga meningkatkan intensitas interaksi antarpihak sehingga peluang munculnya konflik
semakin besar (Putri & Yusuf, 2022). Oleh karena itu, pemahaman mengenai konflik tidak lagi
hanya dipandang sebagai upaya menghindari pertentangan, tetapi sebagai bagian penting dari
proses pengelolaan organisasi yang efektif dan berkontribusi terhadap perkembangan
organisasi secara berkelanjutan (Putri & Yusuf, 2022; Al-Fattih et al., 2025).

Fenomena konflik organisasi dapat ditemukan pada berbagai sektor. Di lingkungan
perusahaan, konflik sering muncul akibat perbedaan kepentingan antara manajemen dan
karyawan, pembagian beban kerja yang tidak seimbang, komunikasi yang kurang efektif
antardivisi, serta tekanan kerja yang memengaruhi kesejahteraan dan kinerja karyawan (Putri
& Ningsih, 2025; Puspita & Nasution, 2025). Pada organisasi pemerintahan maupun organisasi
perkantoran, konflik dapat terjadi karena tumpang tindih kewenangan, perbedaan kepentingan
antarunit kerja, ketidaksinkronan dalam proses pengambilan keputusan, serta lemahnya
koordinasi antarpihak yang terlibat dalam pelaksanaan tugas organisasi (Afrilianty et al., 2025).
Sementara itu, di lembaga pendidikan, konflik sering muncul akibat perbedaan persepsi antara
pimpinan, tenaga pendidik, tenaga kependidikan, maupun peserta didik dalam pelaksanaan
kebijakan akademik. Konflik yang tidak dikelola secara tepat bahkan dapat menurunkan
kepuasan kerja, meningkatkan keinginan untuk berpindah kerja (turnover intention), serta
memengaruhi efektivitas organisasi pendidikan (Rifqi, 2025). Berbagai fenomena tersebut
menunjukkan bahwa konflik merupakan realitas yang tidak dapat dihindari sehingga organisasi
memerlukan strategi manajemen konflik yang efektif agar konflik tidak berkembang menjadi
faktor penghambat, tetapi mampu diubah menjadi kekuatan yang mendorong peningkatan
kinerja, produktivitas, dan efektivitas organisasi (Afrilianty et al., 2025; Putri & Ningsih, 2025).

Berbagai penelitian terdahulu telah membahas konflik organisasi dari berbagai
perspektif, seperti faktor penyebab konflik, dampak konflik terhadap organisasi, gaya
manajemen konflik, maupun efektivitas negosiasi sebagai teknik penyelesaian konflik
(Nopitasari et al.,, 2025; Madani et al., 2025). Penelitian lain juga menunjukkan bahwa
penerapan manajemen konflik yang tepat berkontribusi terhadap peningkatan efektivitas
organisasi, baik pada sektor bisnis maupun pendidikan (Maulana, 2024; Supendi, 2021).
Namun demikian, sebagian besar kajian tersebut masih membahas aspek-aspek konflik secara
parsial dengan menitikberatkan pada identifikasi sumber konflik atau strategi penyelesaiannya,
sehingga belum memberikan gambaran yang komprehensif mengenai keterkaitan antara
penyebab konflik, perkembangan paradigma konflik, dan implementasi negosiasi sebagai
strategi pengelolaan konflik organisasi (Madani et al., 2025). Selain itu, penelitian berbasis
studi kepustakaan yang mengintegrasikan teori-teori konflik klasik dan kontemporer untuk
menghasilkan sintesis konseptual mengenai pengelolaan konflik organisasi masih relatif
terbatas (Nopitasari et al., 2025). Kondisi tersebut menunjukkan adanya kesenjangan penelitian
(research gap), yaitu belum tersedianya kajian yang secara sistematis menghubungkan konsep
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konflik organisasi, perkembangan paradigma manajemen konflik, serta strategi negosiasi dalam
satu kerangka konseptual yang utuh sehingga dapat menjadi landasan teoritis sekaligus acuan
praktis bagi pengelolaan konflik organisasi di berbagai sektor (Nopitasari et al., 2025; Maulana,
2024).

Berdasarkan kesenjangan tersebut, penelitian ini memandang bahwa konflik tidak
cukup dipahami hanya sebagai fenomena yang menimbulkan dampak negatif, tetapi perlu
dianalisis sebagai proses organisasi yang berpotensi menghasilkan dampak positif apabila
dikelola melalui strategi manajemen konflik yang tepat (Kasmawanto & Ni'mah, 2025; Afifah
et al., 2025). Pandangan ini sejalan dengan perkembangan paradigma manajemen modern yang
menempatkan konflik sebagai sarana untuk mendorong inovasi, kreativitas, dan peningkatan
produktivitas organisasi apabila dikelola secara konstruktif (Marlina, 2025; Afifah et al., 2025).
Oleh karena itu, permasalahan penelitian dirumuskan sebagai berikut: (1) bagaimana
karakteristik dan penyebab konflik dalam organisasi berdasarkan berbagai perspektif teori, (2)
bagaimana perkembangan pandangan terhadap konflik dalam organisasi, dan (3) bagaimana
peran negosiasi sebagai strategi yang efektif dalam pengelolaan konflik organisasi. Rumusan
masalah tersebut menjadi dasar dalam menentukan ruang lingkup kajian sehingga pembahasan
lebih sistematis dan terarah. Dengan adanya rumusan masalah yang jelas, penelitian ini
diharapkan mampu memberikan pemahaman konseptual yang lebih komprehensif mengenai
dinamika konflik dalam organisasi sekaligus memperkuat landasan teoritis bagi penerapan
strategi manajemen konflik dan negosiasi dalam meningkatkan efektivitas kinerja organisasi
(Yuni, 2023; Kasmawanto & Ni'mah, 2025).

Berikut versi yang sedikit lebih padat tanpa mengurangi substansi akademiknya:

Kebaruan penelitian ini terletak pada penyusunan sintesis konseptual yang
mengintegrasikan teori konflik organisasi, perkembangan paradigma konflik, faktor-faktor
penyebab konflik, dan strategi negosiasi ke dalam satu kerangka analisis yang utuh. Berbeda
dengan penelitian sebelumnya yang umumnya hanya berfokus pada salah satu aspek konflik,
penelitian ini menawarkan perspektif yang lebih komprehensif dengan menempatkan negosiasi
sebagai strategi utama dalam pengelolaan konflik organisasi secara konstruktif (Rozek, 2025).
Pendekatan ini memberikan kontribusi teoretis melalui integrasi berbagai perspektif konflik dan
komunikasi ke dalam kerangka konseptual yang lebih sistematis serta relevan dengan dinamika
organisasi yang semakin kompleks (Maesurah, 2025). Selain memperkaya kajian teoritis, hasil
penelitian ini diharapkan menjadi rujukan bagi organisasi dalam mengembangkan strategi
penyelesaian konflik yang adaptif, konstruktif, dan berkelanjutan (Rozek, 2025; Zakaria, 2024).

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis konflik dalam
organisasi melalui sintesis berbagai literatur mengenai penyebab konflik, perkembangan
perspektif konflik, serta peran negosiasi sebagai strategi pengelolaan konflik organisasi.
Melalui pendekatan penelitian kepustakaan, penelitian ini diharapkan dapat menghasilkan
pemahaman yang lebih komprehensif mengenai pengelolaan konflik yang konstruktif. Hasil
penelitian juga diharapkan dapat memperkaya khazanah ilmu manajemen organisasi,
khususnya dalam bidang manajemen konflik dan negosiasi. Selain memberikan kontribusi
akademik, penelitian ini diharapkan menjadi referensi bagi praktisi organisasi dalam merancang
strategi penyelesaian konflik yang efektif dan berkelanjutan. Dengan demikian, penelitian ini
memiliki relevansi baik secara teoretis maupun praktis dalam mendukung peningkatan
efektivitas organisasi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kepustakaan
(library research). Metode ini dipilih karena tujuan kajian adalah membangun pemahaman
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konseptual mengenai konflik dalam organisasi dan peran negosiasi melalui sintesis berbagai
literatur ilmiah, bukan mengumpulkan data empiris dari lapangan. Sumber kajian berupa
literatur sekunder yang terdiri atas buku, artikel jurnal ilmiah, prosiding, dan dokumen
akademik yang relevan dengan topik penelitian. Literatur dipilih menggunakan kriteria
relevansi terhadap fokus kajian, kredibilitas sumber, serta keterbaruan publikasi. Dalam
penelitian ini dianalisis sebanyak 32 referensi yang diterbitkan pada rentang 2021-2025, terdiri
atas buku-buku rujukan manajemen organisasi, artikel jurnal nasional maupun internasional,
serta dokumen ilmiah lain yang membahas konflik organisasi, manajemen konflik, dan
negosiasi. Seluruh literatur kemudian diorganisasi berdasarkan tema-tema utama untuk
memudahkan proses sintesis dan interpretasi.

Analisis dilakukan menggunakan teknik analisis isi (content analysis) secara sistematis.
Tahap pertama adalah identifikasi dan seleksi literatur sesuai dengan fokus penelitian,
kemudian dilakukan pembacaan mendalam (close reading) untuk memperoleh informasi yang
berkaitan dengan konsep konflik organisasi, faktor penyebab konflik, perkembangan perspektif
konflik, dan strategi negosiasi. Informasi yang diperoleh selanjutnya dikodekan (coding)
berdasarkan tema-tema yang memiliki kesamaan makna, kemudian dikelompokkan ke dalam
kategori konseptual. Tahap berikutnya adalah membandingkan, menghubungkan, dan
mensintesis temuan dari berbagai sumber untuk mengidentifikasi pola, persamaan, dan
perbedaan pandangan yang berkembang dalam literatur. Hasil sintesis tersebut kemudian
diinterpretasikan secara kritis sehingga menghasilkan pemahaman konseptual yang utuh
mengenai pengelolaan konflik organisasi melalui negosiasi sebagai dasar penyusunan
kesimpulan penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Berdasarkan sintesis terhadap literatur yang dianalisis, diperoleh empat tema utama
yang secara konsisten muncul dalam kajian mengenai konflik organisasi, yaitu faktor penyebab
konflik organisasi, perkembangan perspektif konflik, dampak konflik terhadap organisasi, dan
strategi penyelesaian konflik melalui negosiasi. Sintesis menunjukkan bahwa meskipun setiap
literatur memiliki fokus pembahasan yang berbeda, terdapat pola yang relatif konsisten
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi munculnya konflik serta strategi yang digunakan
untuk mengelolanya. Hasil analisis juga memperlihatkan bahwa keempat tema tersebut saling
berkaitan dan membentuk suatu proses yang menjelaskan dinamika konflik dalam organisasi.
Selain itu, beberapa publikasi mutakhir menegaskan bahwa konflik tidak lagi dipandang
semata-mata sebagai hambatan organisasi, melainkan sebagai peluang untuk meningkatkan
pembelajaran, inovasi, dan kualitas pengambilan keputusan apabila dikelola secara efektif.
Temuan ini menunjukkan bahwa keberhasilan organisasi tidak ditentukan oleh kemampuan
menghilangkan konflik, tetapi oleh kemampuan mengelola konflik secara konstruktif sehingga
menghasilkan dampak positif bagi individu maupun organisasi.

Sintesis Faktor Penyebab Konflik Organisasi

Hasil sintesis menunjukkan bahwa konflik organisasi dipengaruhi oleh berbagai faktor
yang saling berkaitan. Dari keseluruhan literatur yang dianalisis, komunikasi yang tidak efektif
merupakan faktor yang paling dominan, diikuti oleh perbedaan kepentingan, ketidakjelasan
pembagian peran, keterbatasan sumber daya, dan perbedaan nilai maupun persepsi. Literatur
klasik maupun penelitian mutakhir memperlihatkan kecenderungan yang sama bahwa
kegagalan komunikasi menjadi pemicu awal berkembangnya konflik ke tingkat yang lebih
kompleks. Sementara itu, perbedaan kepentingan dan keterbatasan sumber daya memperbesar
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peluang munculnya persaingan antarindividu maupun antarkelompok dalam organisasi.
Kondisi tersebut semakin diperkuat apabila tidak didukung oleh koordinasi yang baik serta
kejelasan peran dalam pelaksanaan tugas. Oleh karena itu, faktor-faktor penyebab konflik perlu
dipahami secara menyeluruh agar organisasi dapat menentukan strategi pengelolaan konflik
yang tepat dan efektif.

Tabel 1. Sintesis Faktor Penyebab Konflik Organisasi

Intensitas
Faktor Kemunculan Sintesis Temuan Referensi Pendukung
Penyebab dalam
Literatur
Menjadi pemicu utama Stellarosa & Ikhsano
. (2021); Faizal &
muncu}nyg konflik Lukitasari (2024);
organisasi karena Hapsari & Febriana
Komunikasi Sangat menimbulkan (2024): Saputra et al
tidak efektif dominan kesalahpahaman, distorsi (202 S)T Saﬁi & Pu tri.
informasi, dan lemahnya (2023)f Madani et al
koordinasi antaranggota (2025)f Nopitasari et. al
organisasi. ’ '
(2025)
Menimbulkan pertentangan  Helmi (2024);
tujuan antarindividu maupun Afrilianty et al. (2025);
Pabedan - Sangat SRR e Kasmawanto & N mah
kepentingan dominan p gan . .
proses pengambilan (2025); Nopitasari et al.
keputusan dan pencapaian  (2025); Afifah et al.
tujuan organisasi. (2025)
‘M‘enyebabkan tumpang Warisi (2022); Madani
o tindih tanggung jawab dan 1 "9075). Maulana
Ketidakjelasan Dominan wewenang sehlngga‘ (2024): Hikmah et al.
peran meningkatkan potensi (2025): Afrilianty et al
konflik dalam pelaksanaan ’ ’
tu L (2025)
gas organisasi.
Memicu persaingan dalam  Ritonga et al. (2025);
memperoleh sumber daya ~ Madani et al. (2025);
Keterbatasan Dominan organisasi sehingga Afrilianty et al. (2025);
sumber daya meningkatkan potensi Puspita & Nasution
konflik antarunit maupun  (2025); Kasmawanto &
antarindividu. Ni'mah (2025)
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Memengaruhi cara individu
memahami situasi organisasi
sehingga berpotensi Yanuar (2023); Sari
Perbedaan nilai menimbulkan perbedaan  (2022); Al-Fattih et al.

dan persepsi Sedang

penafsiran dan konflik (2025); Saputra et al.
apabila tidak dikelola (2025); Marlina (2025)
melalui komunikasi yang

efektif.

Berdasarkan Tabel 1, hasil sintesis terhadap berbagai literatur menunjukkan bahwa
komunikasi yang tidak efektif merupakan faktor penyebab konflik organisasi yang paling
dominan. Sebagian besar referensi mengidentifikasi hambatan komunikasi sebagai pemicu
munculnya kesalahpahaman, distorsi informasi, serta lemahnya koordinasi antarindividu
maupun antarkelompok sehingga meningkatkan potensi konflik. Selain itu, perbedaan
kepentingan juga muncul secara konsisten dalam berbagai kajian sebagai penyebab konflik
akibat adanya perbedaan tujuan, prioritas, dan kebutuhan antaranggota organisasi. Faktor lain
yang cukup dominan adalah ketidakjelasan peran dan keterbatasan sumber daya, yang
berkontribusi terhadap terjadinya tumpang tindih tanggung jawab serta persaingan dalam
pelaksanaan tugas dan pemanfaatan sumber daya organisasi. Sementara itu, perbedaan nilai dan
persepsi ditemukan dengan intensitas yang lebih rendah, namun tetap berperan dalam
memperkuat konflik ketika tidak didukung oleh komunikasi dan koordinasi yang efektif. Secara
keseluruhan, sintesis literatur memperlihatkan bahwa faktor-faktor penyebab konflik organisasi
saling berkaitan dan cenderung muncul secara bersamaan dalam dinamika organisasi.

Sintesis Perspektif Konflik dalam Organisasi

Literatur menunjukkan adanya perkembangan paradigma mengenai konflik organisasi
yang mencerminkan perubahan cara pandang terhadap peran konflik dalam kehidupan
organisasi. Pandangan tradisional menganggap konflik sebagai kondisi yang harus dihindari
karena dipandang mengganggu stabilitas, menurunkan produktivitas, serta menghambat
pencapaian tujuan organisasi. Selanjutnya, perspektif hubungan manusia memandang konflik
sebagai fenomena yang wajar dan tidak dapat dihindari karena organisasi terdiri atas individu
dengan latar belakang, kepentingan, dan persepsi yang beragam. Sementara itu, perspektif
interaksionis serta berbagai kajian mutakhir menempatkan konflik sebagai faktor yang dapat
mendorong inovasi, kreativitas, pembelajaran organisasi, serta peningkatan kualitas
pengambilan keputusan apabila dikelola secara konstruktif. Dengan demikian, sintesis ini
memperlihatkan adanya pergeseran paradigma dari pendekatan yang berorientasi pada
penghindaran konflik menuju pendekatan pengelolaan konflik, yang menekankan pentingnya
kemampuan organisasi dalam mengelola konflik agar menghasilkan dampak positif bagi
peningkatan efektivitas dan kinerja organisasi.

Tabel 2. Perkembangan Perspektif Konflik

Perspektif Pandangan terhadap Konflik Fokus Pengelolaan

Tradisional Konflik bersifat negatif Menghindari konflik
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Hubungan Konflik merupakgn kondisi Mengendalikan konflik
Manusia yang wajar
o Konflik dapat meningkatkan Mengelola konflik secara
Interaksionis . . .
inovasi konstruktif

Perspektif Konflik menjadi sumber Mengoptimalkan konflik untuk

kontemporer pembelajaran organisasi peningkatan kinerja

Tabel 2 memperlihatkan adanya perubahan paradigma dalam memandang konflik
organisasi dari waktu ke waktu. Literatur awal cenderung menempatkan konflik sebagai kondisi
yang bersifat negatif dan harus dihindari karena dianggap menghambat efektivitas organisasi.
Namun, perkembangan teori organisasi menunjukkan bahwa konflik merupakan fenomena
yang tidak dapat dihindari dalam setiap proses interaksi sehingga perlu dikelola, bukan
dihilangkan. Perspektif interaksionis kemudian memberikan pandangan baru bahwa konflik
dalam tingkat tertentu justru mampu mendorong kreativitas, inovasi, dan peningkatan kualitas
pengambilan keputusan. Kajian-kajian mutakhir semakin memperkuat pandangan tersebut
dengan menempatkan konflik sebagai bagian dari proses pembelajaran organisasi yang dapat
menghasilkan perubahan positif apabila dikelola secara konstruktif. Sintesis ini menunjukkan
adanya pergeseran orientasi dari pendekatan penghindaran konflik menuju pendekatan
manajemen konflik yang lebih adaptif terhadap dinamika organisasi modern.

Sintesis Dampak Konflik terhadap Organisasi

Kajian literatur memperlihatkan bahwa konflik menghasilkan dampak positif maupun
negatif bergantung pada kualitas pengelolaannya. Konflik yang tidak dikelola secara tepat
cenderung menurunkan produktivitas, menghambat komunikasi, meningkatkan ketegangan
kerja, serta mengurangi efektivitas organisasi. Sebaliknya, konflik yang dikelola melalui
komunikasi terbuka dan negosiasi mampu meningkatkan kreativitas, memperjelas
permasalahan, memperkuat kolaborasi, dan menghasilkan keputusan yang lebih berkualitas.
Temuan ini menunjukkan bahwa pengelolaan konflik merupakan faktor yang lebih menentukan
dibandingkan keberadaan konflik itu sendiri.

Sintesis Strategi Penyelesaian Konflik melalui Negosiasi

Seluruh literatur menempatkan negosiasi sebagai strategi penyelesaian konflik yang
paling banyak direkomendasikan karena mampu mengakomodasi kepentingan berbagai pihak
secara lebih fleksibel. Sintesis menunjukkan bahwa negosiasi yang efektif ditandai oleh
komunikasi yang terbuka, identifikasi kepentingan bersama, orientasi pada penyelesaian
masalah, serta pencarian solusi yang memberikan keuntungan bagi seluruh pihak (win-win
solution). Pendekatan ini dinilai mampu mengurangi ketegangan, membangun kepercayaan,
serta mempertahankan hubungan kerja yang harmonis dalam organisasi. Selain negosiasi,
beberapa literatur juga merekomendasikan mediasi, fasilitasi komunikasi, dan kolaborasi
sebagai strategi pendukung, terutama ketika konflik berkembang menjadi lebih kompleks dan
sulit diselesaikan melalui negosiasi langsung. Efektivitas berbagai strategi tersebut sangat
dipengaruhi oleh kemampuan pemimpin dalam membangun komunikasi yang adil,
menciptakan iklim saling menghormati, serta mendorong partisipasi seluruh pihak dalam proses
pengambilan keputusan.
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Tabel 3. Sintesis Strategi Penyelesaian Konflik
Strategi Tujuan Hasil yang Diharapkan

Solusi yang saling

Negosiasi Mencapai kesepakatan bersama
menguntungkan

Membantu penyelesaian konflik melalui

Mediasi pihak ketiga Mengurangi kebuntuan
Komunikasi Mengurangi kesalahpahaman Meningkatkan kepercayaan
terbuka gurang p g percay
Kolaborasi Menyatukan kepentingan para pihak Meningkatkan kerja sama

organisasi

Sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 3, negosiasi merupakan strategi penyelesaian
konflik yang paling banyak dirckomendasikan dalam berbagai literatur. Strategi ini dinilai
mampu mempertemukan kepentingan para pihak melalui proses komunikasi yang terbuka,
identifikasi kebutuhan bersama, dan pencarian solusi yang saling menguntungkan. Selain
negosiasi, mediasi juga banyak digunakan terutama ketika konflik telah berkembang menjadi
kebuntuan sehingga diperlukan keterlibatan pihak ketiga yang bersifat netral. Komunikasi
terbuka dan kolaborasi menjadi strategi pendukung yang berfungsi mencegah eskalasi konflik
sekaligus memperkuat hubungan kerja antaranggota organisasi. Hasil sintesis ini menunjukkan
bahwa keberhasilan penyelesaian konflik tidak ditentukan oleh penggunaan satu strategi
tertentu, melainkan oleh kemampuan organisasi mengombinasikan berbagai pendekatan sesuai
dengan karakteristik konflik yang dihadapi. Oleh karena itu, negosiasi diposisikan sebagai
strategi utama yang didukung oleh komunikasi, mediasi, dan kolaborasi untuk menciptakan
penyelesaian konflik yang berkelanjutan.

Berdasarkan sintesis terhadap seluruh literatur yang dianalisis, penelitian ini
mengidentifikasi tiga temuan utama yang menunjukkan pola yang konsisten dalam kajian
mengenai konflik organisasi. Temuan pertama menunjukkan bahwa komunikasi yang tidak
efektif merupakan faktor penyebab konflik yang paling dominan dibandingkan faktor-faktor
lainnya. Hampir seluruh literatur yang dianalisis menempatkan komunikasi sebagai aspek
fundamental yang memengaruhi hubungan kerja antarindividu maupun antarkelompok dalam
organisasi. Hambatan komunikasi menyebabkan terjadinya kesalahpahaman, distorsi
informasi, rendahnya koordinasi, serta munculnya persepsi yang berbeda dalam memahami
tujuan organisasi. Selain itu, komunikasi yang kurang terbuka juga memperbesar peluang
berkembangnya konflik yang semula bersifat sederhana menjadi konflik yang lebih kompleks
karena tidak adanya mekanisme penyampaian informasi dan penyelesaian perbedaan secara
efektif. Hasil sintesis ini menunjukkan bahwa kualitas komunikasi menjadi indikator yang
paling sering dikaitkan dengan muncul maupun berkembangnya konflik dalam berbagai
konteks organisasi.

Temuan kedua menunjukkan adanya perkembangan paradigma dalam memahami
konflik organisasi. Literatur klasik umumnya memandang konflik sebagai kondisi yang harus
dihindari karena dianggap menghambat stabilitas dan pencapaian tujuan organisasi. Namun,
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literatur yang lebih mutakhir memperlihatkan perubahan pandangan dengan menempatkan
konflik sebagai fenomena yang wajar bahkan diperlukan dalam kondisi tertentu. Konflik
dipandang mampu mendorong organisasi melakukan evaluasi terhadap kebijakan,
meningkatkan kreativitas, serta menghasilkan inovasi melalui munculnya berbagai sudut
pandang yang berbeda. Meskipun demikian, seluruh literatur yang dianalisis juga menegaskan
bahwa manfaat tersebut hanya dapat diperoleh apabila konflik dikelola secara konstruktif
melalui komunikasi yang efektif, kepemimpinan yang adaptif, dan mekanisme penyelesaian
yang tepat. Dengan demikian, hasil sintesis menunjukkan bahwa fokus utama kajian konflik
organisasi telah bergeser dari upaya menghindari konflik menuju upaya mengoptimalkan
pengelolaan konflik sebagai bagian dari proses pengembangan organisasi.

Temuan ketiga menunjukkan bahwa negosiasi merupakan strategi penyelesaian konflik
yang paling konsisten direkomendasikan dalam berbagai literatur. Hampir seluruh sumber
menyatakan bahwa negosiasi memberikan peluang yang lebih besar bagi pihak-pihak yang
berkonflik untuk mengidentifikasi kepentingan bersama, membangun komunikasi yang
terbuka, serta mencapai kesepakatan yang dapat diterima oleh semua pihak. Selain negosiasi,
beberapa literatur juga merekomendasikan strategi lain seperti mediasi, kolaborasi, dan
fasilitasi komunikasi, namun strategi tersebut umumnya diposisikan sebagai pendekatan
pendukung ketika konflik telah berkembang menjadi lebih kompleks. Sintesis literatur
menunjukkan bahwa efektivitas penyelesaian konflik tidak hanya ditentukan oleh pilihan
strategi, tetapi juga dipengaruhi oleh kemampuan organisasi dalam menyesuaikan strategi
tersebut dengan karakteristik konflik yang dihadapi. Secara keseluruhan, ketiga temuan
penelitian ini menegaskan bahwa efektivitas organisasi lebih ditentukan oleh kemampuan
mengelola konflik melalui komunikasi yang baik dan penerapan strategi negosiasi yang tepat
daripada oleh upaya menghilangkan konflik itu sendiri. Temuan tersebut sekaligus
memperlihatkan adanya keterkaitan yang erat antara penyebab konflik, perubahan paradigma
konflik, dan strategi penyelesaiannya sebagai satu kesatuan dalam pengelolaan organisasi yang
efektif.

Pembahasan

Konflik dalam organisasi pada dasarnya tidak hanya merupakan konsekuensi dari
perbedaan kepentingan, tetapi juga mencerminkan dinamika hubungan antarmanusia dalam
suatu sistem organisasi. Dominannya komunikasi sebagai faktor penyebab konflik
menunjukkan bahwa konflik lebih sering dipicu oleh kegagalan penyamaan makna daripada
perbedaan tujuan. Dalam perspektif perilaku organisasi, komunikasi berperan membangun
kesamaan persepsi, koordinasi, dan kepercayaan. Ketika fungsi tersebut tidak berjalan efektif,
individu cenderung membangun interpretasi yang berbeda sehingga potensi konflik meningkat.
Temuan ini memperkuat teori Robbins yang menyatakan bahwa konflik berkembang ketika
individu memersepsikan kepentingannya terhambat oleh pihak lain. Hasil sintesis ini sejalan
dengan Saputra, Ahadiyah, dan Hamdana (2025), serta Sani dan Putri (2023), yang
menunjukkan bahwa komunikasi yang tidak efektif dan ketidakjelasan informasi menjadi
pemicu utama konflik organisasi. Temuan ini juga didukung oleh Faizal dan Lukitasari (2024)
yang menemukan bahwa komunikasi ambigu dan ketidakjelasan tugas memicu konflik
interpersonal, serta Hapsari dan Febriana (2024) yang menegaskan bahwa komunikasi dan
koordinasi yang lemah meningkatkan konflik di tempat kerja. Dengan demikian, pengelolaan
komunikasi yang efektif menjadi kunci agar perbedaan tidak berkembang menjadi konflik yang
merugikan.

Perubahan paradigma mengenai konflik menjadi salah satu temuan penting dalam
perkembangan teori organisasi. Pandangan tradisional yang menganggap konflik harus
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dihindari semakin kurang relevan bagi organisasi modern yang menghadapi kompleksitas dan
keberagaman sumber daya manusia. Dalam perspektif interaksionis, konflik pada tingkat
tertentu justru diperlukan untuk mendorong inovasi, kreativitas, dan mencegah stagnasi
organisasi. Hasil kajian ini sejalan dengan Marlina (2025) yang menyatakan bahwa konflik
dalam organisasi multikultural dapat menjadi sumber pembelajaran dan inovasi apabila dikelola
secara efektif. Temuan ini juga didukung oleh Hikmah et al. (2025) yang menunjukkan bahwa
strategi manajemen konflik yang konstruktif mampu meningkatkan kualitas pengambilan
keputusan, memperkuat kolaborasi, dan menjaga efektivitas organisasi. Selaras dengan itu,
Badriyah et al. (2024) menegaskan bahwa manajemen konflik yang konstruktif mendorong
kolaborasi tim dan inovasi melalui kepemimpinan transformasional, sedangkan Hussain et al.
(2024) menemukan bahwa pengelolaan konflik organisasi yang efektif berkontribusi terhadap
peningkatan kualitas pengambilan keputusan strategis. Dengan demikian, makna utama konflik
bukan terletak pada keberadaannya, melainkan pada kemampuan organisasi mengelolanya
sehingga perbedaan dapat diubah menjadi peluang pembelajaran, inovasi, dan peningkatan
kinerja.

Negosiasi yang secara konsisten direkomendasikan dalam berbagai literatur
menunjukkan bahwa penyelesaian konflik tidak lagi berorientasi pada kemenangan salah satu
pihak, melainkan pada pencapaian solusi yang saling menguntungkan. Dalam perspektif
interest-based negotiation, keberhasilan negosiasi ditentukan oleh kemampuan para pihak
mengidentifikasi kepentingan yang mendasari konflik, bukan sekadar mempertahankan posisi
masing-masing. Temuan ini sejalan dengan Istikarani (2025) yang menempatkan negosiasi
sebagai strategi utama dalam penyelesaian konflik organisasi melalui dialog dan pencarian
kepentingan bersama. Riadi et al. (2025) juga menunjukkan bahwa peran mediator dan
komunikasi yang efektif mampu mengatasi kebuntuan negosiasi serta menghasilkan
kesepakatan yang lebih berkelanjutan. Selain itu, Aji dan Jaya (2025) membuktikan bahwa
pendekatan negosiasi berbasis kepentingan dan kerja sama lebih efektif dalam mencapai tujuan
bersama dibandingkan pendekatan konfrontatif, sedangkan Rahmawati (2025) menegaskan
bahwa dialog partisipatif merupakan unsur penting dalam penyelesaian konflik dan
pengambilan keputusan publik. Oleh karena itu, negosiasi tidak hanya dipandang sebagai teknik
penyelesaian konflik, tetapi juga sebagai budaya organisasi yang mendorong komunikasi
terbuka, kolaborasi, dan pengambilan keputusan partisipatif sehingga konflik dapat dikelola
secara konstruktif.

Kontribusi utama penelitian ini terletak pada integrasi berbagai perspektif mengenai
konflik organisasi ke dalam satu kerangka konseptual yang utuh. Berbeda dengan penelitian
sebelumnya yang umumnya membahas penyebab, paradigma, atau strategi penyelesaian
konflik secara terpisah, penelitian ini menunjukkan bahwa konflik berkembang melalui proses
yang saling berkaitan, mulai dari hambatan komunikasi, cara organisasi memaknai konflik,
hingga penerapan strategi negosiasi yang sesuai. Temuan ini sejalan dengan Marlina (2025)
yang menegaskan pentingnya pendekatan manajemen konflik yang adaptif terhadap
keberagaman organisasi, serta Afrihadi et al. (2025) yang menunjukkan bahwa penyelesaian
konflik yang efektif memerlukan integrasi komunikasi, kolaborasi, dan partisipasi para pihak.
Selain itu, Jamil (2021) dan Reski (2024) menekankan bahwa keberhasilan manajemen konflik
bergantung pada pendekatan dialogis yang berorientasi pada pemahaman bersama dan
harmonisasi hubungan. Dengan demikian, penelitian ini memperluas pemahaman konseptual
mengenai manajemen konflik organisasi serta memberikan landasan teoritis bagi
pengembangan model pengelolaan konflik yang lebih adaptif pada penelitian selanjutnya.
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KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa konflik merupakan bagian yang tidak terpisahkan
dari dinamika organisasi dan tidak lagi tepat dipandang semata-mata sebagai kondisi yang harus
dihindari. Sesuai dengan tujuan penelitian, sintesis berbagai literatur menegaskan bahwa
konflik organisasi dipengaruhi oleh faktor-faktor yang saling berkaitan, terutama komunikasi
yang tidak efektif, perbedaan kepentingan, ketidakjelasan peran, serta keterbatasan sumber
daya. Hasil kajian juga memperlihatkan adanya pergeseran paradigma dari pandangan
tradisional yang berorientasi pada penghindaran konflik menuju perspektif yang memandang
konflik sebagai peluang untuk mendorong pembelajaran, inovasi, dan peningkatan kualitas
pengambilan keputusan apabila dikelola secara konstruktif. Dalam konteks tersebut, negosiasi
menjadi strategi yang paling relevan karena mampu mengakomodasi kepentingan para pihak
melalui komunikasi terbuka, pencarian solusi bersama, dan terciptanya kesepakatan yang saling
menguntungkan. Dengan demikian, keberhasilan organisasi tidak ditentukan oleh kemampuan
menghilangkan konflik, melainkan oleh kemampuan mengelolanya secara adaptif sehingga
konflik menjadi sumber penguatan efektivitas organisasi.

Temuan penelitian ini memberikan implikasi teoretis bahwa pengelolaan konflik perlu
dipahami sebagai suatu proses yang mengintegrasikan penyebab konflik, perkembangan
perspektif konflik, dan strategi negosiasi dalam satu kerangka konseptual yang utuh. Secara
praktis, hasil penelitian dapat menjadi rujukan bagi pimpinan organisasi, manajer, maupun
pengelola lembaga dalam merancang kebijakan manajemen konflik yang lebih partisipatif
melalui penguatan komunikasi, kolaborasi, dan budaya negosiasi. Penerapan pendekatan
tersebut diharapkan mampu meningkatkan kualitas hubungan kerja, produktivitas, serta
efektivitas organisasi secara berkelanjutan di berbagai sektor. Selain itu, penelitian ini
membuka peluang pengembangan kajian selanjutnya melalui penelitian empiris pada berbagai
jenis organisasi untuk menguji efektivitas model pengelolaan konflik berbasis negosiasi yang
disintesis dalam penelitian ini. Dengan demikian, hasil penelitian tidak hanya memperkaya
pengembangan teori manajemen konflik organisasi, tetapi juga memiliki prospek aplikasi yang
lebih luas dalam mendukung penyusunan kebijakan dan praktik pengelolaan konflik yang
adaptif pada masa mendatang.
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