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Abstrak

Manajemen konflik dilingkungan kerja menjadi elemen krusial
dalam membangun suasana kerja yang harmonis dan produktif.
Konflik kerap terjadi akibat adanya perbedaan nilai,
kepentingan, atau tujuan antara individu maupun kelompok.
Penelitian ini menggunakan pendekatan tinjauan literature guna
mengevaluasi berbagai studi yang membahas konflik di tempat
kerja serta strategi pengelolaannya. Temuan dari analisis ini
mengindikasikan bahwa budaya oragnisasi yang kokoh, gaya
kepemimpinan yang adaptif, serta penggunaan teknologi digital
dapat mendukung manajemen konflik yang efektif. Manajemen
konflik yang baik tidak hanya mampu mengurangi dampak
negatif, seperti stres kerja, tetapi juga dapat meningkatkan
komunikasi, kolaborasi, dan kinerja karyawan. Penelitian ini
memberikan kontribusi dalam pemahaman teoritis dan praktis
terkait pentingnya manajemen konflik di lingkungan kerja perlu
mendapatkan perhatian serius, mengingat dampaknya yang
signifikan terhadap dinamika organisasi. Dalam upaya
menciptakan suasana kerja yang harmonis dan meningkatkan
produktivitas, disarankan agar pemimpin organisasi diberikan
pelatihan khusus terkait manajemen konflik. Pelatihan ini
bertujuan untuk meningkatkan kemampuan mereka dalam
mengelola konflik yang efektif, sehingga mendukung terciptanya
budaya oganisasi yang positif dan peningkatan kinerja karyawan.
Kata Kunci: Konflik lingkungan kerja, pengelolaan konflik,
budaya organisasi, performa karyawan, suasana kerja.

Abstract
Conflict management in the workplace is a crucial element in
building a harmonious and productive work environment.
Conflicts often arise from differences in values, interests, or
goals among individuals or groups. This study adopts a literature
review approach to evaluate various studies addressing
workplace conflicts and their management strategies. The
findings of this analysis suggest that a strong organizational
culture, adaptive leadership styles, and the use of digital
technology can support effective conflict management.
Effective conflict management not only reduces negative
impacts, such as work-related stress, but also enhances
communication, collaboration, and employee performance. This
study contributes to theoretical and practical insights into the
importance of conflict management in the workplace.
Considering its significant impact on organizational dynamics,
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conflict management requires serious attention. To create a
harmonious work environment and enhance productivity, it is
recommended that organizational leaders undergo specialized
conflict management training. This training aims to improve
their ability to manage conflicts effectively, thereby fostering a
positive organizational culture and improving employee
performance.

Keywords: Workplace conflict, conflict management,
organizational culture, employee performance, work
environment.

PENDAHULUAN

Tempat kerja adalah ruang interaksi kompleks yang menjadi pusat aktivitas individu dan
kelompok dalam mencapai tujuan organisasi. Tempat kerja menurut UU No 1. Tahun 1970,
mencakup semua ruang yang digunakan untuk bekerja baik yang tetap maupun bergerak,
tertutup maupun terbuka yang digunakan oleh karyawan untuk bekerja, termasuk area
disekitarnya yang berhubungan dengan aktivitas serta mengandung potensi bahaya, seperti
kecelakaan, kebakaran, atau peledakan (PT. KUALITAS INDONESIA SISTEM, 2021). Sementara
itu, menurut I1SO 45001, tempat kerja merupakan sebagai area yang berada dalam kendali
organisasi dengan tanggung jawab untuk keselamatan dan kesehatan pekerja (Katiga top,
2022).

Namun, meskipun tempat kerja berfungsi sebagai ruang untuk mencapai tujuan
oraganisasi, dinamika yang terjadi di dalamnya sering kali sangat kompleks dan penuh
tantangan. (Keyton, 2017) menjelaskan bahwa dinamika tempat kerja melibatkan sejumlah
faktor, seperti komunikasi organisasi, budaya kerja, hubungan interpersonal, peran dan
tanggung jawab, serta konflik yang muncul akibat perbedaan kepentingan dan tujuan antar
individu atau kelompok. Komunikasi yang buruk, peran yang tidak jelas dan perbedaan budaya
organisasi dapat memicu ketegangan atau konflik. Jika tidak dikelola dengan baik, konflik
tersebut dapat berdampak negatif terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, manajemen konflik
yang efektif diperlukan untuk memitigasi dampaak buruk serta menciptakan hubungan yang
harmonis di tempat kerja.

Konflik adalah fenomena yang umum terjadi dalam hubungan sosial dan dapat muncul
diberbagai tingkat, baik dalam kontks individu, kelompok maupun prganisasi. Meskipun konflik
merupakan hal yang wajar, pengelolaan yang tepat sangat diperlukan untuk mencegahnya
berkembang menjadi ancaman yang dapat merugikan keberlangsungan lembaga. Oleh karena
itu, manajemen konflik yang efektif harus direncanakan dengan baik untuk menghindari
dampak negatif yang dapat ditimbulkan. Konflik yang dibiarkan tanpa penanganan yang tepat
dapat memicu masalah yang besar dan merusak hubungan sosial yang ada termasuk konflik
kerja yang merupakan kesenjangan atau ketidaksesuaian antara berbagai pihak, baik dalam
bidang kerja maupun antar karyawan disebuah perusahaan. Konflik ini umumnya timbul akibat
perbedaan status, tujuan, nilai, atau persepsi yang tidak sejalan. (Kusdarianto, 2020)

Konflik dapat muncul pada berbagai tingkat, baik individu, kelompok, maupun organisasi, yang
sering disebabkan oleh perbedaan nilai, tujuan, atau persepsi. Jika dibiarkan, konflik
berpotensi merusak hubungan sosial dan mengganggu produktivitas organisasi. Oleh karena itu,
strategi pengelolaan konflik harus dirancang dengan mempertimbangkan dampak jangka
panjang bagi keberlangsungan organisasi (Khovivah et al., 2024).
I LANDASAN TEORI

Manajemen konflik adalah suatu proses yag terorganisir yang bertujuan untuk memahami akar
permasalahan konflik, menciptakan komunikasi yang konstruktif, dan menghasilkan solusi yang
adil demi terciptanya lingkungan kerja yang harmonis dan produktif. Proses ini mencakup upaya
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pencegahan serta pengelolaan konflikdengan bijaksana sehingga, sehingga dapat mengurangi
dampak negatif konflik serta memanfaatkan potensi positifnya dalam mendorong inovasi,
memperbaiki hubungan antar individu dan meningkatkan produktivitas organisasi.
(Mardikaningsih et al., 2023)
Pengelolaan konflik dalam konteks organisasi dapat dipandang sebagai elemen kunci dalam
perencanaan strategis yang berorientasi pada pencapaian keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan. Pendekatan ini berfungsi sebagai instrumen untuk merumuskan arah strategis
dan menetapkan langkah-langkah operasional yang akan diambil oleh organisasi, baik dalam
kerangka waktu pendek maupun jangka panjang, dengan mempertimbangkan faktor internal
dan eksternal yang mempengaruhi keberlanjutan operasional serta daya saing organisasi di
pasar global (Kaushal & Kwantes, 2006)
Manajemen konflik mencakup serangkaian proses yang memadukan pemahaman terhadap
tujuan strategis organisasi dengan penerapan teknik dan metode yang tepat, efisien, dan
berkelanjutan, khususnya dalam pengelolaan sumber daya manusia. Sumber daya manusia
merupakan salah satu elemen yang paling vital dalam suatu organisasi, mengingat peranannya
dalam memelihara dan meningkatkan produktivitas serta keberlangsungan kinerja organisasi
secara keseluruhan (Sudarmanto et al., 2021).
A. Definisi Konflik di tempat kerja
Konflik yang terjadi di tempat kerja dapat dipahami sebagai ketegangan atau pertentangan
yang muncul antara individu, kelompok, atau antara individu dan organisasi yang disebabkan
oleh perbedaan dalam pandangan, nilai, tujuan, atau pembagian sumber daya yang terbatas.
Konflik semacam ini dapat bersifat interpersonal, antar kelompok, maupun berhubungan
dengan pengelolaan tugas atau tanggung jawab yang terlibat dalam pelaksanaan pekerjaan
sehari-hari(Sumaryati et al., 2022).
Meskipun konflik sering kali diasosiasikan dengan dampak negatif, dalam konteks tertentu,
dinamika konflik justru dapat berfungsi sebagai katalisator perubahan yang mendorong inovasi
dan perbaikan dalam struktur serta proses organisasi. Dalam beberapa situasi, konflik dapat
dianggap sebagai bagian tak terpisahkan dari dinamika internal organisasi yang memicu evaluasi
dan transformasi menuju arah yang lebih progresif. Namun, apabila konflik ini tidak ditangani
dengan pendekatan yang konstruktif, hal ini dapat berujung pada konsekuensi yang merugikan,
seperti penurunan produktivitas, peningkatan tingkat stres di kalangan pekerja, penurunan
motivasi, dan bahkan berkurangnya retensi anggota tim (Said, 2022).
Penting untuk menyadari bahwa konflik di tempat kerja bersifat multidimensi dan melibatkan
sejumlah elemen yang kompleks, termasuk konflik antarperan, kebijakan organisasi, serta
alokasi dan distribusi sumber daya yang terbatas. Oleh karena itu, pemahaman yang mendalam
mengenai sifat, dinamika, dan penyebab konflik di lingkungan kerja menjadi sangat esensial
untuk merumuskan strategi manajerial yang efektif dan berkelanjutan dalam rangka
menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif (Farida, 2023).

Il. METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kajian literature (Literature Review) untuk
menganalisi konflik yang terjadi di tempat kerja dan mengetahui strategi pengeloaan
konfliknya. Pendekatan ini dipilih karena kajian literatur memungkinkan pengumpulan,
penalaahan, dan sintesis berbagai daya sekunder yang relavam guna memperoleh pemahaman
yang komprehensif terhadap topic yang diteliti.
Sumber data diperoleh melalui pencarian sistematis diberbagai platform akademik, seperti
Google Scholar, Science Direct, Garuda dan database ilmiah lainnya, menggunakan kata kunci
sperti “konflik di tempat kerja”, “manajemen konflik”, “strategi pengelolaan konflik“,
”dampak konflik dalam organisasi”. Artikel yang dipilih adalah publikasi dalam kurun waktu 10
tahum terakhir untuk memastikan relevansi dari validitas informasi. Pendekatan ini di rancang
untuk menghasilkan kesimpulan dengan berbasis data yang valid serta memberikan wawasan
teoritis dan praktis mengenai mengelola konflik ditempat kerja, dengan tujuan memberikan
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rekomendasi aplikatif dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis sehingga data
bekerja dengan produktif.

Tabel 1 Kajian Terdahulu

Penulis | Judul Penelitian Tujuan Metode Temuan Kontribusi dan
(Tahun Penelitian Utama Konseptual
)
Peran Budaya | Mengeskploras | Kualitatif. Budaya Kontribusi
(Fauzi | Organisasi dalam | i peran budaya organisasi yang | teoritis,
& Manajemen organisasi kuat dan | praktis, dan
Purbasa | Konflik pada | dalam positif  dapat | kebijakan.
ri, 2024) | Tempat Kerja di | manajemen mengurangi Konseptual
Era Digital konflik  pada konflik melalui | meliputi budaya
era digital komunikasi, organisasi,
serta kolaborasi, manajemen
bagaimana dan konflik, dan
budaya pemahaman teknologi digital
organisasi antar
dapat karyawan.
mengurangi Penggunaan
konflik melalui teknologi
komunikasi dan mendukung
kolaborasi manajemen
antar konflik.
karyawan.
Strategi Penelitian ini | Metode Manajemen Mengembangka
Manajemen bertujuan Kualitatif konflik  yang | n model
(Hanant | Konflik untuk | untuk Dengan efektif dapat | konseptual yang
o et al., | Meningkatkan memahami Pendekatan | meningkatkan | menghubungkan
2024) Kualitas Kerja | strategi Studi Kasus. | kualitas kerja | konflik dengan
dalam Organisasi. | manajemen melalui peningkatan
konflik  yang komunikasi, kualitas  kerja
efektif dalam kolaborasi, melalui
meningkatkan dan komunikasi dan
kualitas kerja pengurangan pengurangan
dalam stres. stres.
organisasi.
Pengelolaan PMengkaji Kualitatif Konflik di | Menekankan
Konflik Studi | sumber konflik | Deskriptif. lembaga pentingnya
(Masrur | Kasus Kpala | dan urgensi pendidikan manajemen
oh et | madrasah manajemen Islam dapat | konflik  untuk
al., Tsanawiyah konflik di meningkatkan | meningkatkan
2022) Negeri 2 Jember. | lembaga kinerja  jika | produktivitas
pendidikan dikelola kerja di
Islam, serta dengan baik. lembaga
meningkatkan pendidikan.
kinerja melalui
manajemen
konflik  yang
efektif
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Hubungan mengkaji Kuantitatif | Kemampuan Menekankan
Kemampuan hubungan Dengan kepala pentingnya
4. | (Avsah | Pengelolaan antara Pendekatan | ruangan manajemen
et al., | Konflik Kepala | kemampuan Deskriptif. mengelola konflik yang
2021) Ruangan dengan | pengelolaan konflik efektif dalam
Kepuasan Kerja | manajemen berhubungan meningkatkan
Perawat. konflik kepala positif dengan | kepuasan kerja
ruangan kepuasan kerja | perawat dan
dengan perawat.. kualitas
kepuasan kerja pelayanan
perawat. masyarakat.
Study Literature | untuk Studi manajemen Menekankan
Peran Manajemn | mengkaji Literatur konflik  yang | pentingnya
5. | (Fatihat | Konflik dan Cara | peran efektif dapat | strategi
urahmi | Penanganan manajemen meningkatkan | penanganan
et al., | Konflik dalam | konflik dan kinerja dan | konflik yang
n.d.) Organisasi cara produktivitas | tepat untuk
Sekolah penanganan dalam menciptakan
konflik dalam organisasi lingkungan
organisasi sekolah. kerja yang
sekolah. harmonis.
Pengaruh menganalisis Metode Manajemen Memberikan
Manajemen pengaruh Kuantitatif | konflik dan | pemahaman
6. | (Situme | Konflik dan Stres | manajemen Dengan stres kerja | tentang
ang et |Kerja terhadap | konflik dan | Menggunaka | berpengaruh hubungan
al., Kinerja Karyawan | stress kerja | n Kuesioner. | signifikan antara
2023) pada PT. | terhadap terhadap manajemen
Perkebunan kinerja kinerja konflik, stres
Nusantara IV Unit | karyawan  di karyawan. kerja, dan
Kebun Pabatu. PT. kinerja
Perkebunan karyawan serta
Nusantara IV rekomendasi
Unit Kebun untuk perbaikan
Pabatu.
Gaya Manajemen | mendeskripsik | Deskriptif Sebagian Menyoroti
Konflik Kepala | an gaya | Analitik besar perawat | pentingnya
7. | (Susilad | Ruang manajemen Dengan mempresepsik | pemilihan gaya
ewi & konflik kepala | Pendekatan | an gaya | manajemen
Yanti., ruang di Rumah | Cross- manajemen konflik yang
2022) Sakit Umum | Sectional. . | konflik kepala | sesuai untuk
Daerah Bali ruang sebagai | mencapai
Mandara. kompromi, tujuan bersama
sedangkan dan menjaga
sebagian kecil | hubungan.
menganggap
gaya
menghindar.
Pengaruh menegtahui Metode Manajemen Menekankan
Penerapan pengaruh Survey konflik  yang | pentingnya
8. Manajemen penerapan Dengan diterapkan
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(Ibrahi | Konflik Terhadap | manajemen Pendekatan | berpengaruh penerapan
m et al., | Disiplin Kerja | konflik Kuantitatif. | positif manajemen
2020) Karyawan. terhadap terhadap konflik  vyang
disiplin  kerja disiplin  kerja | efektif untuk
karyawan  di karyawan. meningkatkan
Toko disiplin  kerja
Gunasalma karyawan.
Kawali.
Stres Kerja dan | untuk menguji | Metode Stres kerja | Memberikan
9. | (Krisna | Konflik Kerja | hubungan Asosiatif dan konflik | rekomendasi
wati & | Pengaruhnya antara  stres | Kasual memiliki untuk
Lestari, | Terhadap Kinerja | kerja, konflik | Dengan hubungan perusahaan
2018) Karyawan. kerja, dan | Pendekatan | negatif dengan | dalam
kinerja Kuantitatif. | kinerja mengelola stres
karyawan di PT karyawan; dan konflik
Samudra Agung semakin tinggi | kerja untuk
Indotama. stres dan | meningkatkan
konflik, kinerja
semakin karyawan.
rendah
kinerja.
Mengelola Konflik | mengidentifik | Metode Strategi yang | Memberikan
dalam Tim Kerja | asi dan | Kuantitatif. | digunakan wawasan
10 | (Kartika | dengan  Strategi | mengembangk untuk tentang
et al.,|dan Pendekatan | an strategi mengelola pentingnya
2024) yang Efektif. serta konflik dalam | pemahaman
pendekatan tim kerja tidak | sumber konflik
yang  efektif valid dan tidak | dan teknik
dalam menunjukkan | penyelesaian
mengelola hasil yang | konflik  dalam
konflik dalam sesuai. menciptakan
tim kerja. budaya kerja
yang
kolaboratif.
M. HASIL

Berdasarkan hasil analisi terhadap literatur sebelumnya, pengelolaan konflik di tempat kerja
merupakan elemen penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif, harmonis, dan
mendukung peningkatan kerja. Penelitian (Fauzi & Purbasari, 2024), menekankan pentingnya
budaya organisasi yang kuat dan positif dalam mendukung manajemen konflik. Budaya ini
mampu meningkatkan komunikasi, kolaborasi, dan pemahaman antar karyawan, yang diperkuat
dengan penggunaan teknologi digital untuk menciptakan komunikasi yang lebih transparaan dan
efektif. Hasil ini sejalan dengan temuan penelitian (Hananto et al., 2024), yang mengungkapkan
bahwa strategi penerapan manajemen konflik yang efektif, seperti peningkatkan kolaborasi dan
pengurangan stres, dapat memberikan dampak yang signifikan pada kualitas kerja dalam

organisasi.

Dalam konteks pendidikan, (Masruroh et al., 2022) menunjukan bahwa konflik yang
terjadi di lembaga pendidikan dapat menjadi stimulus peningkatan kualitas kerja jika di kelola
dengan baik. Hal ini mempertegas peran penting kepemimpinan dalam pengelolaan konflik. Di
sisi lain, (Avsah et al., 2021) menemukan hubungan signifikan antara kemampuan pengelolaan
konflik kepala ruang dengan kepuasan kerja perawat. Kepala ruang yang mampu mengelola
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konflik secara efektif cenderung menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif, sehingga
meningkatkan kepuasan staf dan kualitas pelayanan.
Penelitian (Situmeang et al., 2023) dan (Krisnawati & Lestari, 2018) mengungkapkan bahwa
stres kerja dan konflik memiliki hubungan negatif terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi
tingkat stres dan konflik, semakin rendah produktivitas yang tercpai oleh karyawan. Oleh
karena itu, manajemen konflik yang baik tidak hanya membantu mengurangi tingkat stres,
tetapi juga dapat meningkatkan disiplin kerja, motivasi, dan kerja sama di antara karyawan.
Dalam hal gaya manajemen konflik, (Susiladewi & Yanti., 2022) menunjukkan bahwa gaya
kompromi menjadi strategi yang efektif dalam mengelola konflik, terutama di lingkungan
rumah sakit. Penyesuaian gaya manajemen konflik berdasarkan situasi dan kebutuhan organisasi
menjadi hal yang penting untuk diperhatikan.
Lebih lanjut, penelitian (Kartika et al., 2024) menekankan pentingnya untuk memahami asal-
usul konflik dan menciptakan budaya kerja yang mendukung kolaborasi serta penyelesaian
konflik yang konstruktif. Selain itu, (Fauzi & Purbasari, 2024) juga menunjukkan bahwa
teknologi digital dapat menjadi alat pendukung manajemen konflik, khususnya dalam
komunikasi lintas departemen yang lebih efektif dan efisien.
Secara keseluruhan, pengelolaan konflik di tempat kerja memerlukan sinergi antara faktor
internal, seperti budaya organisasi dan gaya kepemimpinan, dengan faktor eksternal, seperti
pemanfaatan teknologi dan kondisi pasar. Pengelolaan konflik yang efektif tidak hanya
berfungsi sebagai solusi masalah, tetapi juga sebagai strategi untuk meningkatkan
produktivitas, kinerja, dan kepuasan kerja dalam berbagai sektor organisasi. Untuk itu,
pelatihan manajemen konflik yang komprehensif bagi pemimpin organisasi menjadi langkah
strategis yang penting.

Iv. KESIMPULAN
Berdasarkan analisis literatur, pengelolaan konflik di tempat kerja merupakan faktor penting
dalam memastikan kelangsungan dan produktivitas organisasi. Konflik dapat menghasilkan
dampak positif jika ditangani dengan baik, seperti meningkatkan kolaborasi dan inovasi.
Namun, jika dibiarkan tanpa penanganan yang tepat, konflik dapat menimbulkan dampak
negatif berupa peningkatan stres, gangguan motivasi, dan penurunan kinerja organisasi.
Beberapa faktor kunci yang mendukung pengelolaan konflik yang efektif meliputi budaya
organisasi yang positif, gaya kepemimpinan adaptif, dan pemanfaatan teknologi digital untuk
meningkatkan komunikasi dan kolaborasi. Strategi manajemen konflik yang dirancang dengan
baik dapat membantu organisasi dalam mengurangi stres kerja, meningkatkan disiplin, serta
mendorong kerja sama tim yang harmonis. Dengan demikian, pengelolaan konflik yang efektif
tidak hanya berperan sebagai solusi, tetapi juga menjadi strategi penting untuk meningkatkan
kepuasan kerja, kinerja individu, dan produktivitas organisasi.

V. SARAN
Organisasi perlu memberikan perhatian lebih pada pengelolaan konflik melalui langkah-langkah
strategis yang tepat. Pertama, organisasi disarankan untuk menyediakan pelatihan manajemen
konflik bagi pemimpin dan manajer guna membekali mereka dengan keterampilan yang relevan
dalam menangani konflik secara konstruktif. Kedua, membangun budaya organisasi yang kuat
dan positif menjadi prioritas utama. Hal ini dapat dicapai dengan mengintegrasikan nilai-nilai
organisasi, mendorong komunikasi yang transparan, serta memperkuat kerja sama tim. Ketiga,
pemanfaatan teknologi digital sebagai alat pendukung komunikasi dan kolaborasi dapat menjadi
solusi untuk mengurangi miskomunikasi dan meningkatkan efisiensi penyelesaian konflik.
Keempat, organisasi perlu mengembangkan sistem pemantauan dan evaluasi konflik secara
berkala untuk mendeteksi potensi konflik sejak dini sehingga dapat dilakukan tindakan
preventif. Terakhir, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung hubungan interpersonal
yang sehat dan saling percaya perlu menjadi perhatian utama, misalnya melalui program
pengembangan tim dan kegiatan yang mempererat hubungan antar karyawan. Dengan
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pengelolaan konflik yang efektiff, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang
harmonis dan mencapai tujuan bersama dengan lebih optimal.
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