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KATA PENGANTAR

Selamat datang dalam perjalanan kami melalui dunia
yang kompleks dan menantang dari manajemen konflik.
Konflik, dengan segala ketegangannya dan tantangannya,
adalah bagian tak terpisahkan dari kehidupan kita sehari-
hari, baik di tempat kerja, dalam hubungan pribadi, maupun
dalam komunitas kita. Namun, apakah kita melihat konflik
sebagai rintangan atau sebagai peluang untuk pertumbuhan
dan pembelajaran, sepenuhnya tergantung pada cara kita
memahami, mengelola, dan menyikapi situasi tersebut.

Buku ini, "Manajemen Konflik: Mengubah Konflik
menjadi Kesempatan Pertumbuhan", bertujuan untuk
membimbing Anda melalui perjalanan yang menarik dan
mendalam dalam memahami sifat konflik, mengidentifikasi
penyebabnya, dan mengeksplorasi strategi praktis untuk
mengelola konflik dengan efektif. Lebih dari sekadar
menawarkan teknik penyelesaian konflik yang konvensional,
buku ini menekankan pandangan baru tentang konflik
sebagai peluang untuk transformasi pribadi dan profesional.

Dalam setiap halaman, kami akan menjelajahi konsep-
konsep yang mendalam, menyajikan pengetahuan dan
wawasan dari berbagai bidang, dan mengilustrasikan
strategi-strategi yang berhasil dengan contoh kasus yang
nyata. Kami percaya bahwa dengan memahami esensi
konflik dan menghadapinya dengan kepala terangkat, kita
dapat membuka pintu untuk pertumbuhan, belajar, dan
perubahan yang konstruktif, baik untuk diri sendiri maupun
untuk lingkungan sekitar kita.

Terima kasih telah memilih untuk memperdalam
pemahaman Anda tentang manajemen konflik dengan
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membaca buku ini. Kami berharap Anda menemukan
inspirasi, wawasan, dan alat yang diperlukan untuk
mengubah setiap konflik yang muncul menjadi kesempatan
nyata untuk pertumbuhan dan pembelajaran. Selamat
membaca, dan semoga Anda mendapatkan manfaat
maksimal dari perjalanan ini.

Lampung, Maret 2024

Penulis
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BAB 1
MENGENAL KONFLIK: SIFAT, PENYEBAB, DAN
DAMPAKNYA

Untuk mengenal konflik dan perkembangannya, kita

harus tahu bagaimana konflik muncul, berkembang, dan
berubah seiring waktu. Berikut adalah beberapa langkah
yang dapat diambil untuk mengenal konflik dan
perkembangannya:

a)

b)

d)

Identifikasi Konflik: Mengidentifikasi konflik adalah
langkah pertama dalam mengenal konflik. Dengan
mempertimbangkan adanya perbedaan pendapat,
kepentingan, atau nilai antara individu, kelompok, atau
organisasi, ini dapat dicapai. Ketegangan antara pihak
yang terlibat, komunikasi yang buruk, atau tindakan
yang tidak kooperatif adalah tanda konflik.

Analisis Penyebab: Setelah konflik ditemukan, sangat
penting untuk menganalisis faktor-faktor yang
menyebabkannya. Ini memerlukan pemahaman dasar
masalah dan komponen yang menyebabkan konflik,
seperti perbedaan nilai, kepentingan yang bertentangan,
atau kurangnya komunikasi.

Pemahaman terhadap Dinamika Konflik: Konflik
memiliki dinamika yang menyebabkan perubahan dan
kemajuan. Memahami dinamika konflik melibatkan
memahami tahapan konflik, seperti pembukaan konflik,
eskalasi, krisis, penyelesaian, dan konsekuensi jangka
panjang.

Observasi Perkembangan: Konflik seringkali berubah
dan berkembang seiring waktu. Sangat penting untuk
memperhatikan bagaimana konflik berkembang dari
tahap awal hingga tahap berikutnya, serta bagaimana
masing-masing pihak yang terlibat dalam konflik
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menanggapinya. Ini dapat mencakup melihat bagaimana
intensitas konflik berubah, bagaimana pihak-pihak yang
terlibat bertindak, atau bagaimana hal itu berdampak
pada hubungan interpersonal.

e) Refleksi dan Evaluasi: Setelah konflik muncul, penting
untuk merenungkan pengalaman dan mengevaluasi
metode yang digunakan untuk mengatasi Kkonflik.
Melakukan hal ini membantu kita memahami lebih baik
konflik dan bagaimana cara terbaik untuk
menanganinya di masa depan.

Proses-proses ini dapat membantu orang dan kelompok
memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang konflik
dan bagaimana ia berkembang. Mereka juga dapat membuat
rencana yang efektif untuk menyelesaikan konflik secara
damai dan mengurangi efek negatifnya.

A. Anatomi Konflik: Memahami Sifat dan Bentuk

Konflik

Konflik perlu dipahami secara menyeluruh karena
merupakan fenomena yang kompleks dengan banyak aspek.
Tujuan dari subbab ini, "Anatomi Konflik", adalah untuk
menyelidiki karakteristik dan jenis konflik yang mungkin
muncul dalam berbagai situasi kehidupan. Pembaca akan
dapat lebih baik mengidentifikasi, menganalisis, dan
mengelola konflik dengan memahami aspek-aspek dasar
konflik.

Penelitian Lee (2021) berjudul “"Anatomy of Conflict in
Organizational  Settings: A  Qualitative Analysis  of
Interpersonal Dynamics and Resolutions". Penelitian ini
menyelidiki  bagaimana  konflik dalam  organisasi
distrukturkan dan berkembang. Penelitian ini melakukan
wawancara mendalam dengan karyawan dari berbagai
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tingkatan dan departemen serta menganalisis dokumen
internal. Penelitian ini juga mengidentifikasi komponen
penting dari konflik, seperti aktor yang terlibat, kepentingan
yang bertentangan, posisi yang diambil, masalah yang
muncul, hubungan antar individu, dan lingkungan
organisasi. Selain itu, penelitian ini mengeksplorasi
dinamika konflik dari munculnya ketegangan hingga
penyelesaiannya, serta faktor-faktor yang mempengaruhi
perubahan dalam lingkungan organisasi.

Anatomi konflik mengacu pada elemen-elemen penting
yang membentuk dan mempengaruhi konflik terjadi di
berbagai lingkungan, seperti organisasi, kelompok sosial,
atau hubungan interpersonal. Mengetahui anatomi konflik
dapat membantu dalam identifikasi, analisis, dan
penyelesaian konflik. Anatomi konflik dijelaskan secara
menyeluruh di sini:

1. Sumber Konflik: Konflik dapat berasal dari berbagai
sumber, termasuk, tetapi tidak terbatas pada:

v" Kekurangan Sumber Daya: Persaingan untuk

mendapatkan sumber daya yang lebih sedikit.

v' Perbedaan Tujuan dan Nilai: Ada perbedaan antara
individu atau kelompok yang memiliki prioritas,
tujuan, dan nilai yang berbeda.

v Persepsi yang Berbeda: Kesalahan dalam memahami
atau memahami tindakan, alasan, atau pesan orang
lain.

v Interdependensi Tugas: Ketika individu atau
kelompok bergantung satu sama lain dalam
menyelesaikan tugas yang dapat menyebabkan
konflik.

v' Perbedaan Kepribadian: Perbedaan dalam cara
berbicara atau berperilaku dapat menyulitkan
interaksi.
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Tingkatan Konflik: Konflik dapat diklasifikasikan ke

dalam berbagai tingkatan, seperti:

v Konlflik intrapersonal terjadi dalam diri seseorang;

v konflik interpersonal terjadi antara dua orang atau
lebih;

v konflik intragroup terjadi dalam satu kelompok; dan

v konflik intergroup terjadi antara kelompok.

Fase Konflik: Friedrich Glasl mengusulkan model yang

membagi konflik menjadi tiga fase utama: (Glasl, 1999)

v" Konflik Laten adalah fase di mana ketegangan
muncul tetapi tidak secara eksplisit terlihat.

v’ Eskalasi adalah fase berikutnya, di mana konflik
menjadi lebih kuat dan jelas.

v" Penyelesaian atau De-eskalasi adalah fase di mana
konflik diselesaikan melalui negosiasi, mediasi, atau
intervensi dari luar.

Strategi  Penyelesaian  Konflik: Thomas-Kilmann

menyebutkan lima strategi utama untuk menyelesaikan

konflik: (Thomas, dan Kilmann, 1974)

v' Menghindar yakni Mengabaikan atau menunda
konflik.

v' Menyesuaikan adalah Mengorbankan kebutuhan
sendiri untuk memenuhi kebutuhan orang lain.

v' Bersaing adalah Menegaskan kebutuhan sendiri di
atas kebutuhan orang lain.

v" Berkompromi adalah proses mencari solusi yang
sebagian memenuhi kebutuhan semua pihak.

v Berkolaborasi adalah proses bekerja sama untuk
menemukan solusi yang memenuhi kebutuhan
semua pihak.



.
ANATOMI KONFLIK .
LOW INTENSITY CONFLICT

(LIC)

b

Sumber : https://fdokumen.com/document/anatomi-
konflik.html?page=1
Gambar 1.1 Anatomi Konflik

Bab ini akan membahas struktur dan dinamika konflik.
Ini mencakup diskusi tentang apa itu konflik, bagaimana itu
muncul, dan berbagai jenis konflik yang dapat terjadi dalam
kehidupan sehari-hari.

Pemaparan tentang struktur dan dinamika konflik
menggabungkan banyak teori dan penelitian tentang
manajemen konflik dan resolusi konflik. Konsep-konsep ini
berasal dari kontribusi banyak pakar di bidang tersebut,
bukan dari individu tertentu. Namun demikian, berikut
adalah beberapa penulis dan karya penting yang telah
meningkatkan pemahaman ini:

1. Buku Friedrich Glasl "Konflikmanagement: Ein
Handbuch fiir Fuhrungskrafte, Beraterinnen und
Berater" memberikan wawasan mendalam tentang
dinamika konflik melalui model eskalasi konfliknya,
(Gasl, 1999).

2. Buku "Handbook of Conflict Resolution: Theory and
Practice” oleh Morton Deutsch dan Peter T. Coleman
memberikan dasar teoretis dan praktis yang luas
tentang dinamika konflik dan cara menyelesaikannya,
(Morton & Coleman, (2006).



3. Dalam "Handbook of Negotiation and Culture", Jeanne
M. Brett, Michele |. Gelfand, dan Jacqueline N. Goldman
membahas bagaimana faktor-faktor kultural
mempengaruhi struktur dan dinamika negosiasi dan
konflik (Jeanne, et al., 2000).

4. Dalam buku "Getting Disputes Resolved: Designing
Systems to Cut the Costs of Conflict", William Ury, Jeanne
M. Brett, dan Stephen B. Goldberg menekankan betapa
pentingnya desain sistem dalam menangani dan
menyelesaikan konflik (William et al., 1988).

5. Alat Mode Konflik Thomas-Kilmann (TKI) diciptakan
oleh Kenneth W. Thomas dan Ralph H. Kilmann. TKI
menyediakan dasar untuk memahami pendekatan
individu terhadap konflik berdasarkan elemen seperti
kompetisi, kolaborasi, kompromi, penghindaran, dan
penyesuaian (Kenneth & Kilmann, 1974).

Landasan teoritis untuk memahami berbagai aspek
struktur dan dinamika konflik diberikan oleh referensi dan
karya para ahli ini. Psikologi sosial, manajemen, dan studi
perdamaian dan Kkonflik berfokus pada konsep-konsep
seperti kepentingan, posisi, strategi dan taktik penyelesaian
konflik, serta peran persepsi, emosi, dan komunikasi dalam
konflik.

Struktur konflik mengacu pada elemen-elemen atau
komponen utama yang membentuk konflik itu sendiri. Ide
ini membantu kita memahami berbagai elemen yang
mempengaruhi konflik dan merancang dan menganalisis
cara untuk menyelesaikannya. Struktur konflik biasanya
terdiri dari beberapa komponen, seperti:

1) Aktor: Orang, kelompok, atau organisasi yang langsung
terlibat dalam konflik. Ini termasuk orang-orang dengan
tujuan atau kepentingan yang berbeda.



2) Kepentingan: alasan aktor terlibat dalam konflik.
Kepentingan dapat berupa perbedaan pendapat,
kebutuhan, atau nilai antara pihak yang terlibat.

3) Posisi: Pandangan atau perspektif yang dimiliki oleh
setiap pihak tentang masalah atau masalah yang
menyebabkan konflik. Posisi ini mencakup penjelasan
atau argumen yang mendukung kepentingan masing-
masing pihak.

4) Masalah: masalah atau ketidaksepakatan yang memicu
atau menyebabkan konflik. Masalah ini dapat berupa
ketidaksepakatan tentang distribusi sumber daya hingga
ketidaksepakatan tentang prinsip atau prinsip dasar.

5) Hubungan: Cara aktor berinteraksi satu sama lain dalam
konflik. Ini termasuk riwayat interaksi sebelumnya,
tingkat kepercayaan atau ketidakpercayaan, dan
dinamika interpersonal antara pihak-pihak.

6) Tempat konflik terjadi: lingkungan sosial, ekonomi,
politik, atau budaya di mana konflik terjadi. Dinamika
konflik dapat dipengaruhi oleh lingkungan ini, yang
dapat memperkuat atau melemahkan posisi atau
kepentingan pihak-pihak yang terlibat.

Banyak ahli dan penelitian dalam berbagai bidang,
seperti psikologi sosial, sosiologi, dan studi konflik, telah
berkontribusi pada pembentukan struktur Kkonflik ini.
Namun, karena struktur ini merupakan produk dari kerja
sama berbagai ahli, tidak ada satu pun yang dapat dianggap
sebagai ahli tunggal.

Konsep "dinamika konflik" mengacu pada bagaimana
konflik berubah atau berkembang seiring waktu dan
mencakup berbagai proses yang terjadi sepanjang
perjalanan konflik, mulai dari awal perselisihan hingga
penyelesaian atau eskalasi berikutnya. Konsep ini
membantu kita memahami bagaimana konflik dimulai,
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bagaimana itu berkembang, dan faktor apa yang

mempengaruhi perubahan tersebut.

Beberapa komponen penting dari dinamika konflik
adalah sebagai berikut:

1. Persepsi dan Emosi: Bagaimana masing-masing pihak
dalam konflik melihat satu sama lain dan keadaan saat
ini  dapat mempengaruhi bagaimana  konflik
berkembang. Konflik juga dapat diperkuat atau
diperburuk oleh emosi seperti kemarahan, ketakutan,
atau kekecewaan.

2. Komunikasi: Cara para pihak berkomunikasi satu sama
lain dapat memengaruhi dinamika konflik. Komunikasi
yang buruk atau salah pengertian seringkali dapat
memperburuk konflik, sementara komunikasi yang
efektif dapat membantu mengurangi ketegangan.

3. Strategi dan Taktik: Cara setiap pihak menangani konflik
dapat berdampak pada bagaimana konflik berkembang.
Misalnya, apakah pihak memilih untuk menghindar,
bersaing, atau bekerja sama untuk menyelesaikan
konflik.

4. Perubahan Konteks: Dinamika  konflik  dapat
dipengaruhi oleh perubahan dalam lingkungan eksternal
atau internal. Perubahan dalam kebijakan organisasi,
kondisi ekonomi, atau komposisi kelompok dapat
mengubah cara konflik berkembang.

5. Intervensi Pihak Ketiga: Dinamika konflik dapat
dipengaruhi oleh peran mediator, negosiator, atau
fasilitator. Intervensi pihak ketiga yang tepat dapat
membantu mengarahkan konflik menuju resolusi yang
lebih baik dan berkelanjutan.

Berbagai ahli dalam psikologi sosial, sosiologi, dan studi
konflik telah mempelajari dan menganalisis dinamika
konflik ini. Namun, tidak ada satu pun yang benar-benar ahli
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dalam konsep ini karena penelitian dan pemahaman ini
berasal dari banyak orang yang bekerja sama.

Kita akan menjelajahi berbagai situasi di mana konflik
dapat muncul dan berinteraksi, mulai dari konflik
intrapersonal hingga konflik organisasi.

Contoh  konflik interpersonal dapat termasuk
perselisihan antara dua anggota keluarga tentang uang, atau
perselisihan antara dua rekan kerja tentang apa yang harus
mereka lakukan untuk proyek. Konflik di tempat kerja dapat
berupa ketidaksepakatan antara departemen atau konflik
antara atasan dan bawahan tentang tujuan dan prioritas
proyek, (Ikram et al., 2020)

Konflik adalah fenomena yang kompleks yang dapat
terjadi dalam berbagai aspek kehidupan, seperti di tempat
kerja, dalam hubungan pribadi, dan di masyarakat. Berikut
adalah penjelasan tentang karakteristik dan jenis konflik,
serta pendapat dari beberapa ahli:

Berikut beberapa Sifat Konflik, antara lain:

1. Dinamis: Konflik adalah proses dinamis yang
berubah seiring waktu, dipengaruhi oleh
perubahan dalam kebutuhan, nilai, dan persepsi
individu atau kelompok.

2. Interaksi: Konflik melibatkan interaksi antara dua
pihak atau lebih yang memiliki kepentingan atau
tujuan yang saling bertentangan.

3. Subyektif: Sifat konflik dapat bervariasi tergantung
pada perspektif masing-masing individu atau
kelompok yang terlibat dalam konflik.

4. Kompleks: Konflik sering kali melibatkan berbagai
aspek, termasuk emosi, kepentingan, nilai, dan
kebutuhan yang kompleks dan saling terkait.

5. Dapat Dikelola: Meskipun konflik sering dianggap
negatif, konflik juga dapat menjadi peluang untuk
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pembelajaran, pertumbuhan, dan perubahan yang
positif.

Beberapa sifat konflik adalah sebagai berikut:
Dinamis: Konflik adalah proses yang berubah seiring
waktu yang dipengaruhi oleh perubahan kebutuhan,
nilai, dan persepsi individu atau kelompok.

Interaksi: Konflik melibatkan interaksi antara dua pihak
atau lebih yang memiliki kepentingan atau tujuan yang
saling bertentangan.

Subyektif: Sifat konflik dapat berbeda tergantung pada
pendapat individu atau kelompok yang terlibat.
Kompleks: Konflik sering melibatkan berbagai aspek,
seperti emosi, kepentingan, nilai, dan kebutuhan yang
saling terkait.

Dapat Dikelola: Meskipun konflik sering dianggap
negatif, mereka juga dapat menjadi peluang untuk
belajar, berkembang, dan mengubah sesuatu yang baik.

Selain itu, ada beberapa pendapat para ahli tentang
manajemen konflik, seperti:

1.

2.
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Kurt Lewin: Seorang psikolog sosial dari awal
pertengahan abad ke-20, Lewin menciptakan konsep
teori medan pada tahun 1940-an. Lewin berpendapat
bahwa konflik terjadi ketika kekuatan yang
bertentangan bertabrakan dalam suatu "medan sosial”,
(Lewin, 1951).

Alat Mode Konflik Thomas-Kilmann (TKI/Thomas-
Kilmann Instrument): Alat ini diperkenalkan pada tahun
1974 oleh Kenneth W. Thomas dan Ralph H. Kilmann.
Lima strategi penyelesaian konflik yang berbeda
diusulkan oleh Thomas-Kilmann: kompetisi, kolaborasi,
kompromi, penyesuaian, dan menghindar, (Thomas &
Kilmann, 1974).



3. Friedrich Glasl: Glasl mengembangkan model konflik
tiga tahap pada akhir abad ke-20, dan publikasi yang
relevan muncul sekitar tahun 1980-an. Tahap-tahap
tersebut adalah pembukaan, eskalasi, dan penyelesaian
atau de-eskalasi konflik, (Gasl, 1999).

4. Mary Parker Follett: Seorang teoritikus manajemen yang
menekankan bahwa penyelesaian konflik tidak dapat
dilakukan dengan dominasi atau penghindaran, tetapi
dengan kolaborasi dan integrasi. Follett, yang bekerja
pada awal abad ke-20, melakukan banyak hal, terutama
pada tahun 1920-an dan 1930-an, (Follett, 1940).

5. Kenneth Thomas: Dikenal sebagai TKI bersama Ralph
Kilmann, Thomas juga berkembang di bidang ini sekitar
tahun 1970-an saat instrumen tersebut dikembangkan.
la mengusulkan gagasan "perbedaan konstruktif”, yang
berpendapat bahwa perselisihan dapat menjadi
konstruktif jika menghasilkan inovasi dan pemecahan
masalah.

Teori para ahli ini memberikan pemahaman yang
bermanfaat tentang sifat, jenis, dan penyelesaian konflik,
yang dapat membantu kita memahami dan mengelola
konflik dengan lebih baik dalam berbagai konteks
kehidupan. Tujuan dari memahami sifat dan jenis konflik
adalah untuk mendapatkan pemahaman yang lebih baik
tentang fenomena konflik yang kompleks sehingga individu
atau kelompok dapat mengelola konflik dengan lebih baik
dan mengurangi efek negatifnya.

Beberapa tujuan khusus dari pemahaman sifat dan
bentuk-bentuk konflik adalah sebagai berikut:

1. Mengidentifikasi Penyebab Akar Konflik: Dengan
memahami jenis dan sifat konflik, individu atau
organisasi dapat mengidentifikasi sumber konflik yang
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mendasar. Ini memungkinkan mereka untuk menangani
masalah yang mendasar, bukan hanya gejala konflik.
Mengatasi Konflik dengan Lebih Efektif: Memahami
berbagai jenis konflik membantu orang atau kelompok
memilih cara yang paling tepat untuk menangani
konflik. Dengan pemahaman ini, mereka dapat membuat
rencana yang lebih baik untuk menyelesaikan konflik
dan mengurangi efek negatifnya.

Mengurangi Ketegangan dan Kecemasan: Dengan
memahami apa itu konflik dan berbagai bentuknya,
orang atau organisasi dapat merasa lebih percaya diri
saat menghadapi konflik. Ini dapat membantu
mengurangi ketegangan dan kecemasan yang sering
timbul sebagai akibat dari konflik.

Meningkatkan Hubungan Interpersonal: Orang dapat
lebih memahami perspektif dan kebutuhan orang lain
jika mereka tahu bagaimana konflik terjadi. Ini dapat
membantu membangun hubungan interpersonal yang
lebih kuat dan harmonis.

Menciptakan Lingkungan Kerja yang Positif: Organisasi
dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif dan
produktif dengan mengelola konflik dengan baik. Ini
dapat meningkatkan kepuasan karyawan dan kinerja
organisasi secara keseluruhan.

Oleh karena itu, memahami sifat dan jenis konflik

bertujuan untuk membantu individu atau kelompok
mengelola konflik dengan lebih baik, menciptakan
lingkungan kerja yang lebih baik, dan secara keseluruhan
meningkatkan hubungan interpersonal.
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B. Identifikasi Penyebab Konflik: Membedah Akar
Masalah

Langkah penting untuk memahami dan menangani
konflik secara efektif adalah memahami sumbernya. Bab ini
akan membahas berbagai hal yang dapat berkontribusi pada
masalah konflik dan disebut sebagai "Identifikasi Penyebab
Konflik." Kita dapat mencegah konflik dan menemukan
solusi yang berkelanjutan dengan menyelidiki akar
masalahnya.

Bab ini akan membahas berbagai alasan potensial untuk
konflik, baik yang langsung maupun yang lebih mendalam.
Ini termasuk persaingan kepentingan, perbedaan nilai,
komunikasi yang buruk, dan kebutuhan yang tidak
terpenuhi. Selain itu, kami akan membahas metode yang
efektif untuk menemukan penyebab konflik, seperti analisis
SWOT (Strength, Weakness, Opportunities, and Threats) dan
analisis akar masalah.

Penelitian Sebuah contoh penelitian yang berfokus pada
mengidentifikasi sumber konflik adalah: “Understanding the
Root Causes of Interethnic Conflict: A Case Study in Region
X" (Johnson, 2020). Tujuan dari penelitiannya adalah untuk
memahami penyebab utama konflik antaretnis di Wilayah X.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dan
melakukan wawancara mendalam dengan anggota berbagai
kelompok etnis, serta menganalisis data sejarah, kebijakan,
dan dinamika sosial. Tujuan penelitian ini adalah untuk
menemukan faktor-faktor utama yang menyebabkan konflik
terjadi dan berdampak pada eskalasi atau penyelesaian
konflik tersebut.

Ketidaksepakatan tentang alokasi sumber daya atau
perbedaan pendapat tentang cara terbaik untuk
menyelesaikan tugas adalah beberapa contoh sumber
konflik antarindividu. Sumber konflik di tempat kerja dapat
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berasal dari kurangnya komunikasi antar departemen atau

perbedaan pendapat tentang strategi perusahaan.

Sumber konflik dapat berasal dari berbagai faktor yang
kompleks dan beragam. Berikut adalah beberapa sumber
konflik yang paling umum, bersama dengan contohnya:

1. Perbedaan Nilai dan Kepercayaan: Contoh: Konflik
antara dua orang atau kelompok karena kepercayaan
agama atau politik yang berbeda dapat menyebabkan
ketegangan dan ketidaksepakatan.

2. Kekurangan Sumber Daya: Salah satu contohnya adalah
persaingan antar departemen di sebuah perusahaan
untuk mendapatkan anggaran atau sumber daya yang
terbatas, seperti personil atau dana.

3. Ketidaksesuaian Tujuan atau Kepentingan: Salah satu
contohnya adalah konflik antara manajemen dan
karyawan mengenai target kinerja yang ditetapkan, di
mana manajemen mungkin lebih fokus pada
profitabilitas sedangkan karyawan lebih fokus pada
kesejahteraan dan keadilan.

4. Perbedaan Pendapat atau Perspektif: Contoh: Konflik
antara dua tim proyek tentang cara terbaik
menyelesaikan  tugas tertentu, yang mungkin
disebabkan oleh perbedaan pengalaman atau
pengetahuan.

5. Komunikasi yang Buruk: Contoh: Konflik antara atasan
dan bawahan di mana instruksi atau pesan tidak
disampaikan dengan jelas, menyebabkan kebingungan
dan ketidakpuasan.

6. Persaingan Kepentingan Pribadi: Contoh: Konflik antara
karyawan mengenai penghargaan atau promosi

7. Ketidaksetaraan atau Diskriminasi: Contoh: Konflik
antara anggota tim kerja mengenai perlakuan yang tidak
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adil atau diskriminasi berdasarkan jenis kelamin, ras,

atau latar belakang budaya.

8. Ketidakpastian atau Perubahan Organisasi: Contoh:
Konflik antara karyawan karena ketidakpastian tentang
perubahan struktur organisasi atau kebijakan, yang
dapat menyebabkan ketidakstabilan dan kecemasan.

9. Ketidakadilan atau Ketidaksetaraan: Contoh: Konflik
antara manajemen dan karyawan karena pembayaran
atau tunjangan yang tidak merata, yang dapat
menyebabkan ketidakpuasan dan konflik.

10. Perbedaan Kepribadian atau Gaya Kerja: Contoh: Konflik
antara dua orang dalam tim kerja karena gaya atau
kepribadian kerja yang bertentangan, yang dapat
mengganggu kerja sama dan produktivitas.

Meskipun penyebab konflik dapat berbeda-beda
menurut situasi, memahami berbagai komponen yang dapat
menyebabkan konflik dapat membantu dalam mengelola
dan menghindari konflik yang tidak diinginkan.

C. Dampak Konflik: Konsekuensi Emosional,

Psikologis, dan Produktivitas

Konflik memengaruhi tidak hanya  hubungan
interpersonal, tetapi juga kesejahteraan emosional,
psikologis, dan produktivitas seseorang dan organisasi
secara keseluruhan. Bab ini, "Dampak Konflik" membahas
berbagai akibat dari konflik yang tidak ditangani dengan
baik, serta betapa pentingnya mengelola konflik dengan baik
untuk menghindari dampak buruknya.

Bab ini akan membahas berbagai efek konflik, mulai dari
stres dan kecemasan hingga penurunan motivasi dan
produktivitas. Kami juga akan membahas bagaimana konflik
dapat mempengaruhi hubungan interpersonal, budaya
organisasi, dan reputasi perusahaan. Pembaca akan lebih
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termotivasi untuk mengelola konflik secara proaktif jika
mereka tahu bagaimana konflik berdampak.

Penelitian mengenai dampak konflik dilakukan oleh
Smith (2022) yang berjudul “"The Impact of Interpersonal
Conflict on Employee Well-being and Organizational
Performance: A Longitudinal Study". Studi ini menyelidiki
bagaimana konflik interpersonal di tempat kerja berdampak
pada kesejahteraan dan kinerja organisasi. Penelitian ini
menganalisis konflik yang dialami oleh karyawan dengan
stres, kepuasan kerja, absensi, produktivitas, dan kinerja
perusahaan secara keseluruhan. Ini dilakukan melalui survei
dan pengumpulan data yang berkelanjutan dari berbagai
organisasi yang bekerja di berbagai industri. Penelitian ini
diharapkan dapat memberikan wawasan penting bagi
manajer dan pemimpin organisasi tentang cara mengelola
konflik dengan baik untuk meningkatkan kinerja bisnis dan
kesejahteraan karyawan.

Dampak emosional konflik bisa termasuk rasa frustrasi,
marah, atau kekecewaan, yang dapat berdampak pada
kesehatan mental seseorang. Tidak menangani konflik di
tempat kerja dapat menyebabkan absensi yang tinggi,
penurunan motivasi, dan kualitas kinerja yang buruk.

Berikut adalah tiga aspek utama dampak konflik:
konsekuensi emosional, psikologis, dan produktivitas. Ini
dapat memengaruhi produktivitas dan kesejahteraan
organisasi secara keseluruhan.

1. Konsekuensi Emosional:

a. Stres dan  Kecemasan: Konflik dapat
menyebabkan stres dan kecemasan yang
signifikan bagi orang-orang yang terlibat dalam
situasi tersebut. Gangguan emosi yang serius
dapat disebabkan oleh ketegangan yang terus

| 16



menerus dan ketidakpastian tentang bagaimana
konflik akan berakhir.

Frustrasi dan Marah: Orang-orang yang terlibat
dalam konflik mungkin sangat frustrasi dan
marah, terutama jika konflik tersebut berlarut-
larut dan sulit diselesaikan.

Ketidakpuasan dan Kekecewaan: Ketidakpuasan
dan kekecewaan dapat muncul sebagai hasil dari
konflik yang tidak ditangani dengan baik.

2. Konsekuensi Psikologis:

d.

Penurunan Kesejahteraan Mental: Konflik dapat
berdampak negatif pada kesejahteraan mental
seseorang, meningkatkan risiko gangguan
mental seperti kecemasan, depresi, atau
kelelahan emosional.

Penurunan Kualitas Hubungan: Konflik yang
berlarut-larut atau tidak terselesaikan dengan
baik dapat merusak hubungan interpersonal,
baik dalam hubungan pribadi maupun di tempat
kerja.

Penurunan Kepuasan Kerja: Konflik yang
berlarut-larut atau tidak terselesaikan dengan
baik dapat menyebabkan penurunan kepuasan.

3. Konsekuensi Produktivitas:

a)

b)

Penurunan Kinerja dan Efisiensi: Konflik yang
tidak teratasi dengan baik dapat mengganggu
fokus, konsentrasi, dan produktivitas seseorang
atau tim kerja secara keseluruhan.

Peningkatan  Absensi:  Orang-orang yang
mengalami konflik atau tidak teratasi di tempat
kerja mungkin lebih mungkin absen dari
pekerjaan karena alasan kesehatan atau
ketidaknyamanan.
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c) Kerusakan Reputasi Organisasi: Konflik di
tempat kerja dapat merusak reputasi organisasi,
baik diantara karyawan sendiri maupun di
masyarakat atau pelanggan.
Jadi, penting bagi individu dan organisasi untuk mengambil
tindakan yang tepat dalam mengelola dan menyelesaikan
konflik karena dampak emosional, psikologis, dan
produktivitas konflik. Tindakan ini akan meningkatkan
kesehatan dan produktivitas organisasi secara keseluruhan,
selain meningkatkan kesejahteraan individu.
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BAB 11
STRATEGI MENGELOLA KONFLIK SECARA EFEKTIF

A. Komunikasi yang Efektif: Kunci Utama dalam
Menyelesaikan Konflik
Membangun hubungan yang sehat dan menangani

konflik secara efektif bergantung pada kemampuan untuk
berkomunikasi dengan baik. Bab ini akan membahas
pentingnya komunikasi yang efektif dalam menyelesaikan
konflik serta strategi komunikasi yang dapat digunakan
untuk menurunkan ketegangan dan meningkatkan
pemahaman.

Dalam sub bab ini, kita akan membahas berbagai aspek
komunikasi dalam menyelesaikan  konflik, seperti
pendengaran aktif, ekspresi empati, dan penyelesaian
konflik secara kolaboratif. Kita akan membahas betapa
pentingnya mendengarkan secara aktif untuk memahami
perspektif lawan bicara, mengungkapkan diri dengan jelas
dan tegas, dan menciptakan lingkungan yang mendukung
diskusi terbuka dan jujur.

Komunikasi yang efektif sangat penting untuk
menyelesaikan konflik karena merupakan dasar untuk
pemahaman, kerja sama, dan pencarian solusi yang
memuaskan semua pihak yang terlibat, Adler et al., (2015).
Berikut adalah beberapa alasan mengapa komunikasi yang
efektif sangat penting untuk menyelesaikan konflik, (Hocker
& Wilmot, (2013):

1. Memahami Perspektif: Komunikasi yang efektif
memungkinkan setiap pihak untuk mengungkapkan
pandangan, kebutuhan, dan kepentingan mereka dengan
jelas. Ini membantu dalam memahami perspektif yang
berbeda-beda di antara pihak yang bertikai dan
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menemukan titik-titik kesamaan yang dapat digunakan
untuk menyelesaikan konflik.

Mengurangi Kesalahpahaman: Kesalahpahaman sering
kali menjadi sumber konflik. Untuk mengurangi risiko
kesalahpahaman, pihak-pihak yang terlibat dapat
berkomunikasi secara efektif dan terbuka untuk
mengklarifikasi maksud, perasaan, dan harapan mereka
secara jujur dan terbuka.

Membangun Empati: Komunikasi yang efektif
memungkinkan orang untuk berbagi dan memahami apa
yang dialami orang lain. Ini dapat membantu
mengurangi ketegangan dan membangun hubungan
yang lebih baik antara pihak yang terlibat dalam konflik.
Mengembangkan Solusi Bersama: Pihak-pihak yang
terlibat dapat bekerja sama dalam mencari solusi yang
memuaskan semua pihak dengan berkomunikasi secara
terbuka dan kooperatif. Komunikasi yang efektif
memungkinkan pihak-pihak tersebut untuk
mengidentifikasi opsi yang saling menguntungkan dan
mencapai kesepakatan yang dapat diterima oleh semua
pihak

Pendengaran aktif, ekspresi empati, penggunaan bahasa
yang jelas dan tegas, dan menciptakan lingkungan yang
mendukung diskusi terbuka dan jujur adalah beberapa
teknik komunikasi yang dapat digunakan untuk
menurunkan ketegangan dan meningkatkan
pemahaman dalam menyelesaikan konflik.

Adapun beberapa elemen penting dari percakapan

dalam penyelesaian konflik: (Adler et al.,(2015)

1.
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Pendengaran Aktif: Keterampilan komunikasi yang
sangat penting dalam menyelesaikan konflik adalah
mendengarkan dengan aktif dan penuh perhatian. Ini
berarti memberikan perhatian sepenuhnya pada apa



yang dikatakan oleh pihak lain, memahami perspektif

mereka, dan menunjukkan empati dan minat.

2. Ekspresi Empati: Menunjukkan empati kepada orang
lain berarti mengakui perasaan dan pengalaman orang
lain secara terbuka dan memahami perspektif mereka.
Ini dapat membantu mengurangi ketegangan dan
membangun hubungan yang lebih baik.

3. Pendekatan Penyelesaian Konflik Secara Kolaboratif:
Pendekatan ini mendorong semua pihak yang terlibat
dalam komunikasi konflik untuk bekerja sama untuk
mencari solusi yang bermanfaat bagi semua pihak. Ini
melibatkan berbagi ide, meninjau pilihan lain, dan
mencapai konsensus yang dapat diterima oleh semua
pihak.

Pihak-pihak yang terlibat dalam konflik dapat
memperbaiki komunikasi mereka, mengurangi ketegangan,
dan mencapai solusi yang memuaskan bagi semua pihak
dengan menerapkan prinsip-prinsip komunikasi yang efektif
seperti pendengaran aktif, ekspresi empati, dan
penyelesaian konflik secara kolaboratif, Wilmot & Hocker
(2013)

Misalnya, dalam sebuah tim proyek perusahaan, masing-
masing anggota tim mungkin memiliki cara yang berbeda
untuk menyelesaikan masalah tertentu. Mereka dapat
mengadakan diskusi terbuka untuk mendengarkan
pandangan masing-masing dan mencari solusi yang
memadukan ide-ide mereka dengan berkomunikasi secara
jujur dan terbuka. Mereka juga dapat menghindari
kesalahpahaman dan memperoleh pemahaman yang lebih
dalam tentang tantangan yang dihadapi.

Penelitian Chen (2023) yang berjudul "The Role of
Effective Communication in Conflict Resolution: A Case
Study of Team Dynamics in a Multinational Corporation”.
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