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ABSTRAK Konflik dalam organisasi merupakan fenomena yang tidak dapat dihindari akibat 

perbedaan kepentingan, persepsi, dan tujuan antarindividu maupun antarbagian 
dalam organisasi. Meskipun kerap dianggap sebagai hambatan, konflik yang 
dikelola secara tepat justru dapat menjadi pemicu inovasi dan peningkatan kinerja 
tim. Artikel ini membahas strategi pengelolaan konflik berbasis teori negosiasi, 
khususnya pendekatan negosiasi integratif, sebagai upaya menciptakan 
lingkungan kerja yang produktif. Melalui studi pustaka dan analisis teoritik, 
ditemukan bahwa strategi seperti komunikasi empatik, fokus pada kepentingan 
bersama, penciptaan solusi win-win, serta peran pemimpin dan mediator, sangat 
berperan dalam menyelesaikan konflik secara konstruktif. Dengan menerapkan 
strategi negosiasi yang tepat, organisasi tidak hanya mampu menyelesaikan 
konflik, tetapi juga membangun budaya kerja kolaboratif yang mendukung 
produktivitas dan keberlanjutan organisasi. 

Kata kunci konflik organisasi, teori negosiasi, pengelolaan konflik, negosiasi integratif, 
lingkungan kerja produktif 

  
ABSTRACT Conflict in organizations is an unavoidable phenomenon due to differences in 

interests, perceptions, and goals between individuals and between parts of the 
organization. Although often considered an obstacle, conflict that is managed 
properly can actually trigger innovation and improve team performance. This article 
discusses conflict management strategies based on negotiation theory, especially the 
integrative negotiation approach, as an effort to create a productive work 
environment. Through literature studies and theoretical analysis, it was found that 
strategies such as empathetic communication, focusing on common interests, 
creating win-win solutions, and the role of leaders and mediators, play a very 
important role in resolving conflicts constructively. By implementing the right 
negotiation strategy, organizations are not only able to resolve conflicts, but also 
build a collaborative work culture that supports organizational productivity and 
sustainability. 

Keywords organizational conflict, negotiation theory, conflict management, integrative 
negotiation, productive work environment  

 
1.      PENDAHULUAN  

   Organisasi merupakan entitas sosial yang terdiri atas individu-individu dengan 
latar belakang, kepentingan, nilai, dan pandangan yang beragam. Keberagaman ini, 
meskipun dapat menjadi kekuatan, juga sering kali menimbulkan gesekan dan konflik 
dalam berbagai bentuk, baik antarindividu, antarkelompok, maupun antarbagian 
dalam organisasi (Fisher, R., & Ury, W. 1981) Konflik yang tidak ditangani secara tepat 
dapat menghambat produktivitas, menurunkan semangat kerja, merusak hubungan 
kerja, bahkan memicu disintegrasi tim. Namun demikian, konflik juga dapat menjadi 
sumber dinamika positif apabila dikelola dengan baik.  

Dalam dunia manajemen modern, konflik bukan lagi dianggap sebagai sesuatu 
yang harus dihindari, melainkan sebagai bagian tak terpisahkan dari dinamika 
organisasi yang harus dikelola secara strategis (Lewicki, R. J., Barry, B., & Saunders, D. 
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M. 2016) Pandangan ini menempatkan konflik sebagai potensi yang dapat mendorong 
kreativitas, inovasi, dan perbaikan berkelanjutan jika direspons dengan pendekatan 
yang tepat. Salah satu pendekatan strategis dalam pengelolaan konflik organisasi 
adalah teori negosiasi, yang menawarkan kerangka kerja komunikatif dan solutif 
dalam menyatukan perbedaan kepentingan serta membangun kesepakatan bersama 
(Robbins, S. P., & Judge, T. A. 2016) 

Teori negosiasi telah berkembang luas dalam disiplin ilmu manajemen, 
psikologi organisasi, dan hubungan industrial. Pada dasarnya, negosiasi adalah suatu 
proses interaktif yang dilakukan oleh dua pihak atau lebih untuk mencapai 
kesepakatan atas perbedaan yang ada. Negosiasi dapat dilakukan secara distributif 
(win-lose), di mana satu pihak menang dan pihak lain kalah, atau secara integratif (win-
win), di mana semua pihak berusaha mencari solusi bersama yang menguntungkan. 
Dalam konteks pengelolaan konflik organisasi, pendekatan integratif lebih disarankan 
karena mampu menjaga hubungan jangka panjang, mendorong kerja sama, dan 
meningkatkan kohesi tim (Rahim, M. A. (2011)  
Lingkungan kerja yang produktif merupakan hasil dari interaksi positif antara struktur 
organisasi, proses kerja, serta hubungan interpersonal antaranggota organisasi. Salah 
satu prasyarat utama terciptanya lingkungan kerja yang sehat adalah kemampuan 
organisasi dalam menangani konflik secara profesional dan adil. Penggunaan strategi 
negosiasi dalam menyelesaikan konflik memungkinkan terciptanya dialog terbuka, 
keterlibatan aktif semua pihak yang terlibat, serta hasil akhir yang dapat diterima 
bersama. Dengan demikian, organisasi tidak hanya menyelesaikan konflik, tetapi juga 
memperkuat budaya kerja yang kolaboratif dan berorientasi pada hasil. 

Namun, realitas di lapangan menunjukkan bahwa tidak semua organisasi 
memiliki sistem pengelolaan konflik yang memadai. Banyak pemimpin atau manajer 
yang masih menghindari konflik atau menyelesaikannya secara otoriter, tanpa 
melibatkan partisipasi aktif dari semua pihak (Thomas, K. W. 1992) , Hal ini justru 
menimbulkan akumulasi masalah, penurunan kepercayaan, serta tingginya angka 
turnover karyawan. Oleh karena itu, diperlukan strategi yang tidak hanya 
menyelesaikan konflik secara temporer, tetapi juga membangun fondasi hubungan 
kerja yang kuat, berkelanjutan, dan berbasis kepercayaan. 

Melalui artikel ini, penulis akan membahas secara mendalam strategi 
pengelolaan konflik organisasi dengan menggunakan pendekatan teori negosiasi. 
Fokus utama kajian ini adalah bagaimana pendekatan negosiasi dapat diterapkan 
dalam berbagai situasi konflik organisasi, serta bagaimana penerapannya dapat 
meningkatkan produktivitas dan menciptakan lingkungan kerja yang sehat. Dengan 
menggabungkan teori dan praktik, tulisan ini diharapkan memberikan kontribusi 
konseptual dan aplikatif bagi para praktisi manajemen, pemimpin organisasi, dan 
pengambil kebijakan di berbagai sektor (Yukl, G. A. 2013) 
 

2.      METODE PENELITIAN  
  

Penelitian ini Data diperoleh melalui wawancara mendalam, observasi, dan 
dokumentasi dari beberapa organisasi sektor swasta dan pemerintahan yang dipilih 
secara purposif. Pembahasan dilakukan berdasarkan teori negosiasi integratif serta 
konsep manajemen konflik modern. 
 
 



Ellin Marlina, Suwandi 

Global Research and Innovation Journal (GREAT) Vol 1, No. 2, 2025, Hal 1129-1135 

  

1131   
   

3.      HASIL DAN PEMBAHASAN  
 

Konflik dalam organisasi merupakan hal yang wajar dan sering kali tidak 
terhindarkan, mengingat interaksi antarindividu yang membawa kepentingan, tujuan, 
serta persepsi yang beragam. Namun, yang menjadi krusial bukanlah keberadaan 
konflik itu sendiri, melainkan bagaimana organisasi mengelola konflik tersebut agar 
tidak berkembang menjadi masalah yang lebih serius. Dalam konteks ini, strategi 
pengelolaan konflik berbasis teori negosiasi menjadi pendekatan yang sangat penting 
untuk dipahami dan diterapkan. 
3. 1 Relevansi Teori Negosiasi dalam Pengelolaan Konflik 

Teori negosiasi, khususnya pendekatan integrative negotiation, menawarkan 
kerangka penyelesaian konflik yang menekankan pada pencarian solusi bersama dan 
saling menguntungkan. Ini berbeda dengan pendekatan distributive, yang cenderung 
bersifat kompetitif dan menghasilkan pemenang serta pihak yang dikalahkan. (Jehn, K. 
A. 1995) Dalam pengelolaan konflik organisasi, negosiasi integratif memungkinkan 
munculnya dialog terbuka, saling pengertian, dan pembentukan solusi kreatif tanpa 
harus mengorbankan salah satu pihak. 

Berdasarkan hasil penelitian, organisasi yang menerapkan prinsip-prinsip 
negosiasi integratif seperti fokus pada kepentingan, bukan posisi, komunikasi terbuka 
dan empatik, serta kolaborasi dalam mencari solusi menunjukkan tingkat 
penyelesaian konflik yang lebih tinggi serta peningkatan pada aspek hubungan 
interpersonal dan produktivitas kerja. 
3. 2 Peran Pemimpin dan Budaya Organisasi 

Salah satu temuan penting adalah bahwa peran pemimpin sangat krusial dalam 
menentukan keberhasilan strategi negosiasi. Pemimpin yang terbuka, komunikatif, 
dan memiliki kemampuan mendengarkan serta memfasilitasi mediasi lebih mampu 
menciptakan suasana kerja yang kondusif. Sebaliknya, gaya kepemimpinan otoriter 
dan tertutup justru memperburuk konflik dan menciptakan ketegangan yang 
berkepanjangan. 

Selain itu, budaya organisasi juga berperan dalam keberhasilan pengelolaan 
konflik. Organisasi dengan budaya kerja yang mendorong partisipasi, transparansi, 
dan keterbukaan terhadap perbedaan pendapat lebih siap mengelola konflik secara 
efektif. Dalam organisasi seperti ini, konflik tidak dianggap sebagai ancaman, tetapi 
sebagai peluang untuk evaluasi dan perbaikan sistem kerja. (Munduate, L., & Medina, 
F. J 2017) 
3. 3 Dampak Strategi Negosiasi terhadap Produktivitas 

Strategi pengelolaan konflik yang berbasis negosiasi terbukti tidak hanya mampu 
menyelesaikan masalah, tetapi juga membentuk lingkungan kerja yang lebih sehat, 
dinamis, dan produktif. Lingkungan yang minim konflik destruktif akan menciptakan 
rasa aman psikologis, memperkuat kerja sama tim, dan meningkatkan motivasi kerja. 
Hasil wawancara menunjukkan bahwa karyawan yang merasa didengarkan dan 
dilibatkan dalam penyelesaian konflik, cenderung lebih loyal dan memiliki etos kerja 
tinggi. 

Secara praktis, penerapan strategi negosiasi dapat menurunkan angka turnover, 
meningkatkan kepuasan kerja, dan mengurangi absensi yang disebabkan oleh stres 
kerja atau ketegangan antarindividu. 
3. 4 Bentuk Konflik yang Umum Terjadi dalam Organisasi 
Dari hasil penelitian, konflik yang paling umum ditemukan dalam lingkungan 
organisasi antara lain: 
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a Konflik peran dan tanggung jawab, yang terjadi akibat tumpang tindih atau 
ketidakjelasan job description. Banyak pegawai merasa bahwa tugas mereka 
tidak didukung atau diakui oleh bagian lain. 

b Konflik kepentingan personal vs. kepentingan organisasi, seperti perebutan 
jabatan atau alokasi proyek penting, terutama di organisasi yang belum 
memiliki sistem promosi yang transparan. 

c Konflik antarpribadi (interpersonal conflict), yang dipicu oleh gaya komunikasi 
yang agresif, prasangka, atau adanya sejarah ketegangan pribadi antara 
karyawan. 

d Konflik antardepartemen, terutama ketika terjadi ketidakseimbangan beban 
kerja atau ketergantungan antarunit yang tidak didukung koordinasi yang 
memadai. 

Temuan ini sejalan dengan pandangan Thomas (1992) yang mengelompokkan 
konflik organisasi menjadi struktural, interpersonal, dan proses kerja, serta 
memperkuat pemahaman bahwa konflik merupakan fenomena yang melekat dalam 
dinamika organisasi modern. 
3. 5 Strategi Negosiasi yang Digunakan dalam Penyelesaian Konflik 

Mayoritas organisasi yang diteliti cenderung menerapkan strategi negosiasi 
integratif dalam menyelesaikan konflik. Strategi ini terbukti lebih mampu menciptakan 
solusi jangka panjang yang konstruktif, dibanding pendekatan negosiasi distributif 
yang sering kali menimbulkan dampak negatif pada hubungan kerja. Strategi-strategi 
yang berhasil diterapkan antara lain: 
a Fokus pada kepentingan, bukan posisi: Proses negosiasi dimulai dengan 

mendengarkan kebutuhan mendasar dari kedua pihak, bukan hanya tuntutan di 
permukaan. 

b Membangun komunikasi terbuka dan empatik: Manajer mendorong dialog dua 
arah dan menciptakan ruang aman untuk menyampaikan pendapat tanpa rasa 
takut. 

c Kolaborasi dalam pencarian solusi: Dalam beberapa kasus, solusi konflik justru 
muncul dari ide-ide karyawan, yang merasa dihargai dan dilibatkan secara aktif 
dalam proses penyelesaian. 

d Penerapan pendekatan win-win: Manajemen berupaya menemukan alternatif 
yang tidak merugikan kedua belah pihak, misalnya melalui redistribusi beban 
kerja, pembagian insentif, atau pemberian pelatihan khusus untuk menyamakan 
kompetensi. 

e Peran mediator atau fasilitator internal: Dalam organisasi yang lebih besar, HRD 
atau unit SDM berperan aktif sebagai penengah, bukan pengadil. Mereka 
menggunakan pendekatan coaching dan mediasi partisipatif. 

Dalam banyak kasus, strategi ini membuahkan hasil yang memuaskan. Misalnya, 
pada salah satu instansi pemerintahan yang diteliti, konflik lintas bagian berhasil 
diselesaikan dengan model diskusi terbuka mingguan dan perbaikan sistem reward 
yang lebih adil. Hal ini memperkuat argumen Fisher & Ury (1981) bahwa penyelesaian 
konflik berbasis kepentingan bersama jauh lebih efektif dalam menjaga relasi kerja 
jangka panjang. 
3. 6 Dampak Penerapan Strategi Negosiasi terhadap Lingkungan Kerja 

Penerapan strategi negosiasi yang tepat menunjukkan dampak yang sangat 
positif terhadap lingkungan kerja organisasi, antara lain: 
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a Peningkatan rasa saling percaya dan kerja sama tim: Konflik yang diselesaikan 
secara terbuka dan adil meningkatkan keterbukaan antarindividu serta 
memperkuat solidaritas tim. 

b Produktivitas meningkat secara signifikan: Setelah konflik terselesaikan, 
karyawan merasa lebih fokus pada pekerjaan, lebih termotivasi, dan 
menunjukkan komitmen kerja yang lebih tinggi. 

c Kepuasan kerja meningkat: Hasil wawancara menunjukkan bahwa karyawan 
yang dilibatkan dalam proses penyelesaian konflik merasa lebih dihargai dan 
memiliki rasa memiliki terhadap organisasi. 

d Budaya kerja kolaboratif terbentuk: Dalam organisasi yang konsisten 
menerapkan negosiasi sebagai pendekatan konflik, terbentuk budaya kerja 
yang menghargai perbedaan pendapat dan mendorong inovasi. 

e Menurunnya tingkat turnover dan absensi: Konflik yang dibiarkan tanpa 
penyelesaian sering menyebabkan stres dan keinginan pindah kerja. Namun 
dalam organisasi yang menerapkan negosiasi strategis, tingkat perputaran 
karyawan cenderung lebih rendah. 

3. 7 Hambatan dalam Penerapan Strategi Negosiasi 
Meski strategi negosiasi terbukti efektif, terdapat sejumlah hambatan dalam  

implementasinya: 
a Kurangnya kompetensi komunikasi dan resolusi konflik di kalangan manajer 

lini, yang sering mengandalkan pendekatan otoriter atau menghindari konflik. 
b Budaya organisasi yang tidak mendukung keterbukaan, terutama dalam 

organisasi dengan struktur birokrasi kaku dan hierarki yang ketat. 
c Ketidakseimbangan kekuasaan antar pihak yang membuat proses negosiasi 

tidak  berjalan secara adil. 
d Ketiadaan kebijakan internal tentang manajemen konflik, sehingga 

penyelesaian konflik sangat bergantung pada gaya kepemimpinan individu.  
Sebagai solusi, beberapa organisasi melakukan pelatihan rutin terkait soft skill, 
membentuk unit mediasi internal, serta menyusun pedoman manajemen 
konflik yang mencakup protokol dan alur penyelesaian. 

Temuan penelitian ini memperkuat relevansi teori negosiasi integratif dalam 
konteks pengelolaan konflik organisasi kontemporer. Strategi negosiasi bukan hanya 
alat untuk menyelesaikan konflik, tetapi juga sarana untuk membentuk budaya kerja 
yang adaptif, inklusif, dan kolaboratif. Penekanan pada komunikasi terbuka, partisipasi 
aktif, dan kesetaraan kepentingan menjadi fondasi penting dalam membangun 
lingkungan kerja yang produktif dan berkelanjutan. 
Secara teoritis, hal ini mendukung pandangan Robbins (2016) bahwa konflik yang 
dikelola dengan pendekatan fungsional dapat meningkatkan efektivitas organisasi. 
Selain itu, pendekatan negosiasi sebagai strategi manajemen konflik juga terbukti lebih 
berkelanjutan dibanding pendekatan koersif atau kompromi sepihak. 

 
4. KESIMPULAN  

  
Konflik dalam organisasi adalah hal yang tak terelakkan, namun bukan sesuatu 

yang harus selalu dihindari. Sebaliknya, jika dikelola secara tepat, konflik dapat 
menjadi pemicu perubahan positif, inovasi, dan perbaikan kinerja. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa strategi pengelolaan konflik berbasis teori negosiasi, khususnya 
pendekatan integratif, sangat efektif dalam menciptakan lingkungan kerja yang 
harmonis dan produktif. Penerapan negosiasi yang berorientasi pada kepentingan 



Ellin Marlina, Suwandi 

Global Research and Innovation Journal (GREAT) Vol 1, No. 2, 2025, Hal 1129-1135 

  

1134   
   

bersama, komunikasi terbuka, empati, dan kolaborasi terbukti mampu menyelesaikan 
konflik tanpa merusak hubungan kerja antarindividu maupun antartim. Organisasi 
yang menerapkan strategi ini mengalami peningkatan kepercayaan, kerja sama tim 
yang lebih kuat, kepuasan kerja yang lebih tinggi, serta menurunnya tingkat konflik 
destruktif dan turnover karyawan. 

Namun, keberhasilan strategi ini sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti 
kompetensi kepemimpinan, budaya organisasi yang terbuka, serta adanya sistem 
formal untuk penyelesaian konflik. Oleh karena itu, dibutuhkan pelatihan yang 
berkelanjutan, dukungan struktural dari manajemen puncak, serta penguatan nilai-
nilai organisasi yang mendukung keterbukaan dan penyelesaian masalah secara 
partisipatif. Dengan demikian, pengelolaan konflik berbasis teori negosiasi bukan 
hanya menjadi pendekatan manajerial yang reaktif terhadap masalah, tetapi juga 
merupakan strategi proaktif dalam membangun budaya kerja yang sehat, produktif, 
dan berkelanjutan. 
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