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ABSTRACT: 

This study aims to analyze the impact of conflict, effective conflict management strategies, and 

challenges in its implementation in the Pucangro Village IPNU organization. This study uses a 

qualitative method with a case study approach. Data was collected through in-depth interviews 

with administrators and members of the organization, direct observation of organizational 

activities, and analysis of internal documents. Conflicts in organizations have positive impacts 

such as encouraging innovation and strengthening relationships between members, but they can 

also reduce productivity and performance if not managed properly. This study found that open 

communication strategies, mediation, collaboration, and conflict management training are 

effective approaches in resolving conflicts. However, the implementation of these strategies faces 

challenges such as members' lack of understanding of conflict management, misalignment of the 

strategy with the local cultural context, communication barriers, lack of resource support, and the 

dominance of individual leadership. This study suggests strengthening training, internal 

communication, and inclusive leadership to optimize conflict management in community-based 

organizations. These findings make practical and theoretical contributions to conflict management 

in organizations. 
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ABSTRAK:  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak konflik, strategi manajemen konflik yang 

efektif, serta tantangan dalam implementasinya pada organisasi IPNU Desa Pucangro. Penelitian 

ini menggunakan metode kualitatif dengan pendekatan studi kasus. Data dikumpulkan melalui 

wawancara mendalam dengan pengurus dan anggota organisasi, observasi langsung pada kegiatan 

organisasi, serta analisis dokumen internal. Konflik dalam organisasi memberikan dampak positif 

seperti mendorong inovasi dan memperkuat hubungan antaranggota, tetapi juga dapat menurunkan 

produktivitas dan kinerja jika tidak dikelola dengan baik. Penelitian ini menemukan bahwa strategi 

komunikasi terbuka, mediasi, kolaborasi, dan pelatihan manajemen konflik merupakan pendekatan 

yang efektif dalam menyelesaikan konflik. Namun, implementasi strategi ini menghadapi 

tantangan seperti kurangnya pemahaman anggota tentang manajemen konflik, ketidaksesuaian 

strategi dengan konteks budaya lokal, hambatan komunikasi, minimnya dukungan sumber daya, 

dan dominasi kepemimpinan individual. Penelitian ini menyarankan penguatan pelatihan, 

komunikasi internal, dan kepemimpinan inklusif untuk mengoptimalkan pengelolaan konflik di 

organisasi berbasis komunitas. Temuan ini memberikan kontribusi praktis dan teoritis bagi 

manajemen konflik dalam organisasi. 

Kata Kunci: Manajemen, Konflik, Organisasi, Strategi, Tantangan 
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PENDAHULUAN 

Konflik merupakan fenomena yang 

tidak dapat dihindari dalam organisasi. Di 

Indonesia, konflik organisasi sering muncul 

akibat perbedaan kepentingan, budaya kerja, 

dan distribusi sumber daya. Menurut 

Taufiquzzaman dkk., konflik dalam 

organisasi dapat memengaruhi dinamika 

kerja, baik secara positif maupun negatif. 

Ketika dikelola dengan baik, konflik dapat 

mendorong inovasi dan meningkatkan 

produktivitas. Namun, konflik yang tidak 

terkendali dapat memicu penurunan kinerja 

dan melemahkan hubungan kerja antar 

individu (Taufiquzzaman et al., 2021). 

Di era globalisasi, organisasi di 

Indonesia menghadapi tantangan yang 

semakin kompleks, seperti diversifikasi 

tenaga kerja, perubahan regulasi, dan 

perkembangan teknologi. Hal ini membuat 

kebutuhan akan strategi manajemen konflik 

yang efektif menjadi semakin mendesak. 

Penelitian oleh Mahardika dkk, menyoroti 

pentingnya pendekatan kolaboratif dalam 

menyelesaikan konflik, terutama dalam 

organisasi multikultural seperti di Indonesia 

(Mahardika et al., 2022). 

Meskipun manajemen konflik telah 

banyak dibahas dalam literatur, 

implementasinya banyak organisasi di 

Indonesia masih menghadapi berbagai 

tantangan. Studi oleh (Nasrudin et al., 2021) 

menunjukkan bahwa konflik interpersonal 

menjadi jenis konflik yang paling umum di 

organisasi Indonesia, sering kali disebabkan 

oleh perbedaan persepsi, komunikasi yang 

buruk, dan gaya kepemimpinan otoriter. 

Selain itu, budaya organisasi yang 

hierarkis dan minimnya pelatihan 

manajemen konflik sering kali membuat 

konflik tidak tertangani secara efektif 

(Maksum & Azizah, 2020). Hal ini 

menimbulkan pertanyaan tentang strategi apa 

yang paling efektif untuk manajemen konflik 

di organisasi Indonesia dan tantangan utama 

apa saja yang dihadapi dalam 

implementasinya. 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengeksplorasi strategi-strategi manajemen 

konflik yang efektif dalam organisasi 

Indonesia dan mengidentifikasi tantangan 

yang dihadapi dalam implementasinya. 

Dengan pendekatan kualitatif, penelitian ini 

akan menggunakan wawancara mendalam 

dengan para manajer dan staf organisasi di 

sektor swasta dan publik untuk menggali 

pengalaman praktis mereka dalam mengelola 

konflik. 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi nyata, baik secara 

teoritis maupun praktis, untuk membantu 

organisasi mengelola konflik secara efektif 

dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

harmonis dan produktif.  Tujuan penelitian 

ini adalah menganalisis dampak konflik 

terhadap keberhasilan organisasi, 

mengidentifikasi strategi manajemen konflik 

yang efektif dalam konteks organisasi, dan 

menggali tantangan utama yang dihadapi 

organisasi dalam mengimplementasikan 

strategi manajemen konflik. 

TINJAUAN PUSTAKA 

1. Konsep Konflik dalam Organisasi 

1.1 Definisi Konflik 

Konflik dalam organisasi diartikan 

sebagai proses interaksi yang terjadi ketika 

ada perbedaan kepentingan, tujuan, atau nilai 

antara individu atau kelompok yang terlibat 

(Rahim, 2023). Konflik tidak selalu 

berdampak negatif; dalam beberapa situasi, 

konflik dapat menjadi sumber inovasi, 

perbaikan proses, dan pengambilan 

keputusan yang lebih baik jika dikelola 

dengan benar (De Wit et al., 2012). Namun, 

konflik yang tidak dikelola dengan baik dapat 

mengarah pada disfungsi organisasi, 

menurunkan kinerja, dan memengaruhi 

kesejahteraan anggota organisasi. 

Menurut (Kreitner et al., 2020), konflik 

adalah perbedaan yang dirasakan antara dua 

atau lebih pihak yang melibatkan 
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ketidaksesuaian tujuan, nilai, atau harapan. 

Dalam konteks organisasi, konflik dapat 

terjadi di berbagai tingkatan, mulai dari 

konflik individu hingga konflik 

antarorganisasi. 

1.2 Jenis Konflik 

Konflik dalam organisasi dapat 

dikategorikan menjadi beberapa jenis 

berdasarkan tingkatannya: 

a. Konflik Intrapersonal 

Konflik intrapersonal terjadi dalam diri 

individu, sering kali sebagai hasil dari 

ketegangan antara kebutuhan, keinginan, 

atau nilai pribadi (Luthans et al., 2021). 

Sebagai contoh, seorang karyawan mungkin 

mengalami konflik ketika menghadapi 

keputusan sulit antara kehidupan pribadi dan 

tuntutan pekerjaan. Konflik jenis ini sering 

menyebabkan stres yang berdampak pada 

kesejahteraan individu. 

b. Konflik Interpersonal 

Konflik interpersonal melibatkan dua atau 

lebih individu dalam organisasi yang 

memiliki pandangan, nilai, atau tujuan yang 

berbeda. Menurut (Nasrudin et al., 2021) 

konflik interpersonal merupakan jenis 

konflik yang paling umum dalam organisasi 

Indonesia, sering kali disebabkan oleh 

komunikasi yang buruk, persaingan 

antarindividu, atau perbedaan gaya kerja. 

Konflik interpersonal, jika tidak dikelola 

dengan baik, dapat menurunkan 

produktivitas dan hubungan kerja. 

c. Konflik Intraorganisasi 

Konflik intraorganisasi adalah konflik yang 

terjadi di dalam organisasi, baik antar 

departemen, tim, maupun individu dengan 

timnya. Konflik ini dapat bersifat vertikal 

(antara manajer dan bawahan) atau horizontal 

(antara rekan kerja). Studi oleh (Nasrudin et 

al., 2021) menunjukkan bahwa konflik 

intraorganisasi sering kali dipicu oleh 

perbedaan kepentingan antarunit kerja, 

ketidakseimbangan distribusi sumber daya, 

atau struktur organisasi yang kurang 

fleksibel. 

d. Konflik Antarorganisasi 

Konflik antarorganisasi terjadi antara dua 

atau lebih organisasi yang memiliki 

kepentingan atau tujuan yang bertentangan. 

Misalnya, konflik antara perusahaan yang 

bersaing di pasar yang sama. Mahardika dkk 

menyatakan bahwa konflik antarorganisasi 

dapat menciptakan dinamika kompetisi yang 

positif jika dikelola dengan baik, namun juga 

dapat menyebabkan perselisihan hukum atau 

reputasi jika konflik tidak diselesaikan 

(Mahardika et al., 2022). 

2. Manajemen Konflik 

Manajemen konflik adalah proses 

menangani ketidaksepakatan atau 

pertentangan yang muncul akibat perbedaan 

nilai, persepsi, kepentingan, atau tujuan antar 

individu atau kelompok dalam suatu 

organisasi. Menurut Rahim manajemen 

konflik bertujuan untuk mengidentifikasi 

konflik secara efektif, meminimalkan 

dampak negatif, serta memaksimalkan 

potensi positif dari konflik tersebut (Rahim, 

2023). 

2.1.  Pendekatan dalam Manajemen 

Konflik 

Manajemen konflik adalah proses 

sistematis untuk mengelola perselisihan atau 

perbedaan pandangan yang terjadi antara 

individu atau kelompok. Terdapat tiga 

pendekatan utama dalam manajemen konflik: 

a. Pendekatan Tradisional 

Pendekatan tradisional memandang 

konflik sebagai hal negatif yang dapat 

merusak harmoni dalam organisasi. Oleh 

karena itu, pendekatan ini berusaha untuk 

menghindari atau menghilangkan konflik 

dengan cara pengendalian ketat dan aturan 

formal (Wibowo, 2016). 

b. Pendekatan Human Relations 

Pendekatan human relations 

memandang konflik sebagai bagian alami 

dari interaksi manusia dalam organisasi. 

Konflik tidak selalu buruk, tetapi dapat 

memberikan manfaat jika dikelola dengan 
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baik, seperti memperbaiki hubungan kerja 

dan menciptakan inovasi (Hasibuan, 2008). 

c. Pendekatan Interaksionis 

Pendekatan interaksionis berpendapat 

bahwa konflik dapat menjadi elemen yang 

bermanfaat bagi organisasi. Konflik yang 

dikelola dengan baik dapat meningkatkan 

kreativitas, inovasi, dan dinamika organisasi 

(Muchdarsyah,2003).  

2.2. Teknik Penyelesaian Konflik 

Teknik penyelesaian konflik 

digunakan untuk mengelola perbedaan 

pendapat agar menghasilkan solusi yang 

efektif. Berikut lima teknik utama: 

a.  Kolaborasi 

Teknik kolaborasi melibatkan kerja sama 

antara pihak-pihak yang terlibat untuk 

mencari solusi terbaik yang memuaskan 

semua pihak (win-win solution) (Purwanto, 

2010). 

b. Kompromi 

Kompromi adalah pendekatan yang berfokus 

pada pengorbanan sebagian kepentingan oleh 

kedua belah pihak untuk mencapai solusi 

yang saling menguntungkan. 

c.  Akomodasi 

Teknik akomodasi melibatkan salah satu 

pihak yang rela mengalah untuk menjaga 

hubungan baik dengan pihak lain, terutama 

dalam situasi di mana hubungan lebih 

penting daripada hasil konflik (Umar, 2001). 

d. Persaingan 

Teknik persaingan menekankan pada 

dominasi salah satu pihak untuk 

memenangkan konflik tanpa 

mempertimbangkan kepentingan pihak lain. 

Teknik ini sering digunakan dalam situasi 

darurat atau ketika keputusan cepat 

diperlukan. 

e. Penghindaran 

Teknik penghindaran digunakan ketika 

konflik dianggap tidak signifikan atau ketika 

pihak-pihak yang terlibat membutuhkan 

waktu untuk meredakan emosi sebelum 

menyelesaikan  

3. Keberhasilan Organisasi 

3.1 Indikator Keberhasilan Organisasi 

Keberhasilan organisasi dapat diukur 

melalui berbagai indikator yang 

mencerminkan efektivitas operasional dan 

pencapaian tujuan strategis. Beberapa 

indikator utama keberhasilan organisasi 

meliputi: 

1. Produktivitas 

Produktivitas merupakan indikator 

utama keberhasilan organisasi, 

mencerminkan efisiensi dalam 

menghasilkan output. Menurut 

Handoko, produktivitas adalah 

perbandingan antara hasil kerja 

(output) dengan jumlah sumber daya 

yang digunakan (input). Peningkatan 

produktivitas dapat dicapai melalui 

pengelolaan sumber daya yang 

optimal (Handoko, 2003). 

2. Efisiensi 

Efisiensi berkaitan dengan 

penggunaan sumber daya secara 

optimal untuk mencapai hasil terbaik. 

Robbins dan Coulter menekankan 

bahwa efisiensi organisasi dapat 

diukur melalui rasio input terhadap 

output, di mana pengelolaan yang 

baik akan menghasilkan tingkat 

efisiensi tinggi tanpa mengorbankan 

kualitas (Robbins & Coulter, 2007). 

3. Inovasi 

Inovasi adalah kemampuan 

organisasi untuk memperkenalkan 

ide, produk, atau proses baru yang 

menciptakan nilai tambah. Tidd dan 

Bessant menjelaskan bahwa inovasi 

berperan penting dalam 

mempertahankan daya saing 

organisasi, terutama dalam 

lingkungan bisnis yang dinamis (Tidd 

& Bessant, 2020). 

4. Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja karyawan 

mencerminkan suasana kerja yang 

mendukung serta hubungan kerja 

yang positif. Sedarmayanti 
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menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berkaitan erat dengan motivasi dan 

kenyamanan individu dalam bekerja, 

yang berdampak pada produktivitas 

(Sedarmayanti, 2005). 

3.2 Peran Manajemen Konflik dalam 

Keberhasilan Organisasi 

Manajemen konflik adalah proses 

mengidentifikasi dan menangani konflik 

secara konstruktif untuk mendukung tujuan 

organisasi. Konflik dalam organisasi dapat 

muncul dari berbagai sumber, seperti 

perbedaan pandangan, kepentingan, atau 

gaya komunikasi. 

1. Pencegahan Konflik yang Merugikan 

Konflik yang tidak dikelola 

dengan baik dapat menimbulkan 

gangguan pada proses kerja dan 

menciptakan ketidaknyamanan. 

Manajemen konflik membantu 

mengidentifikasi akar masalah dan 

memitigasi potensi kerugian 

(Muspawi, 2014). 

2. Mendorong Inovasi melalui Konflik 

Fungsional 

Konflik tidak selalu 

berdampak negatif; konflik 

fungsional, yang timbul dari 

perbedaan ide atau perspektif, dapat 

mendorong inovasi dan kreativitas. 

Konflik kognitif dalam tim sering kali 

menghasilkan keputusan yang lebih 

baik dan inovatif. 

3. Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Konflik yang diselesaikan 

dengan cara yang adil dan transparan 

dapat meningkatkan rasa kepercayaan 

dan kepuasan kerja karyawan. Rahim 

mengemukakan bahwa pendekatan 

kolaboratif dalam manajemen konflik 

berkontribusi pada hubungan kerja 

yang lebih baik (Rahim, 2023). 

4. Meningkatkan Efisiensi dan 

Produktivitas 

Konflik yang terkelola 

dengan baik dapat membantu 

organisasi mengidentifikasi 

hambatan operasional dan 

memperbaiki proses kerja. Menurut 

De Dreu dan Weingart, organisasi 

yang menerapkan strategi manajemen 

konflik secara proaktif cenderung 

memiliki efisiensi operasional yang 

lebih tinggi (De Dreu & Weingart, 

2003). 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kualitatif. Pendekatan ini 

bertujuan untuk mendalami pemahaman 

tentang strategi dan tantangan manajemen 

konflik dalam organisasi. Pendekatan 

kualitatif memungkinkan eksplorasi 

mendalam terhadap pengalaman individu, 

dinamika kelompok, dan konteks organisasi. 

Menurut Creswell, pendekatan kualitatif 

cocok untuk penelitian yang ingin memahami 

fenomena kompleks melalui perspektif 

partisipan  (Creswell & Creswell, 2017). 

Penelitian ini menggunakan desain 

studi kasus dengan fokus pada organisasi 

IPNU Desa Pucangro. Data akan diperoleh 

melalui wawancara mendalam dengan ketua, 

pengurus dan anggota IPNU Desa Pucangro 

serta analisis dokumen organisasi. Yin 

menyatakan bahwa studi kasus adalah desain 

yang efektif untuk memahami fenomena 

dalam konteks nyata, terutama ketika batas 

antara fenomena dan konteks tidak jelas (Yin, 

2018). 

Data dikumpulkan melalui berbagai 

metode untuk memastikan triangulasi data: 

1. Wawancara Semi-Terstruktur: Untuk 

menggali pandangan mendalam dari 

ketua, pengurus dan anggota tentang 

strategi dan tantangan manajemen 

konflik. 

2. Observasi Non-Partisipan: 

Mengamati dinamika interaksi di 

organisasi tanpa ikut terlibat, untuk 

menghindari bias. 

3. Dokumentasi: Meliputi analisis 

laporan internal organisasi, kebijakan 
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terkait manajemen konflik, dan 

laporan tahunan. Metode 

pengumpulan ini mengacu pada 

pedoman dari Bogdan dan Biklen 

(Bogdan & Biklen, 2007). 

Penelitian ini menggunakan analisis 

data dengan metode triangulasi untuk 

mendalami strategi dan tantangan 

manajemen konflik dalam organisasi. 

Analisis data ini dirancang untuk 

mengidentifikasi pola, hubungan, dan tema 

yang relevan dengan strategi dan tantangan 

dalam manajemen konflik organisasi. 

Proses analisis diawali dengan 

pengorganisasian data, di mana data dari 

setiap metode diklasifikasikan berdasarkan 

sumbernya. Selanjutnya, dilakukan proses 

pembacaan dan familiarisasi untuk 

memahami konteks dan konten data secara 

mendalam. Pengkodean data diterapkan 

untuk memberikan label pada segmen-

segmen penting, yang mencakup kategori 

seperti strategi konflik, tantangan 

implementasi, dan dinamika organisasi. 

Penggunaan triangulasi dilakukan 

untuk membandingkan data dari berbagai 

sumber guna memastikan validitas. Analisis 

dilakukan secara tematik, dengan tujuan 

untuk mengidentifikasi tema utama yang 

akan mendasari pembahasan lebih lanjut 

dalam penelitian ini. Hasil analisis ini akan 

digunakan untuk menjawab pertanyaan 

penelitian secara mendalam pada bab 

selanjutnya. 

PEMBAHASAN 

1.  Dampak Konflik dalam Organisasi 

Konflik dalam organisasi IPNU Desa 

Pucangro dapat memberikan dampak positif 

maupun negatif, tergantung pada bagaimana 

konflik tersebut dikelola. Dampak negatifnya 

meliputi penurunan produktivitas anggota, 

melemahnya kinerja pengurus, dan 

terhambatnya pelaksanaan program kerja. 

Konflik yang tidak terkelola dengan baik 

menyebabkan penundaan dalam pelaksanaan 

program rutin, seperti kegiatan sosial dan 

pengajian. Hal ini terjadi karena energi 

organisasi terfokus pada menyelesaikan 

konflik, bukan pada menjalankan program 

kerja yang telah direncanakan. Lies 

Indriyatni dalam penelitiannya menyatakan 

bahwa konflik yang tidak dikelola dengan 

baik dapat mengganggu produktivitas dan 

kinerja organisasi (Indriyatni, 2010). 

Sebaliknya, konflik yang dikelola dengan 

baik dapat menjadi peluang untuk 

meningkatkan inovasi, memperbaiki 

komunikasi antar anggota, dan menghasilkan 

keputusan yang lebih baik. Konflik ide yang 

muncul dalam diskusi rapat kerja Pimpinan 

Ranting IPNU berhasil memunculkan inovasi 

dalam program pemberdayaan ekonomi 

berbasis komunitas. Konflik tersebut, 

meskipun sempat memanas, akhirnya 

menghasilkan solusi kreatif berupa 

penggalangan dana mandiri untuk 

mendukung kegiatan organisasi tanpa terlalu 

bergantung pada donasi eksternal. 

Inovasi yang lahir dari konflik ini tidak 

hanya mencerminkan kemampuan organisasi 

untuk menyelesaikan masalah secara kreatif 

tetapi juga memperkuat rasa kepemilikan dan 

tanggung jawab anggota terhadap 

keberlangsungan program. Proses ini 

menjadi pembelajaran penting bagi 

organisasi bahwa konflik, jika dikelola 

dengan tepat, dapat menjadi katalisator untuk 

perubahan yang lebih baik. Selain itu, konflik 

yang terselesaikan dengan baik juga dapat 

mempererat hubungan antaranggota karena 

mereka merasa didengarkan dan terlibat 

dalam pengambilan keputusan. 

Dengan demikian, penting bagi 

organisasi seperti IPNU Desa Pucangro 

untuk membangun mekanisme pengelolaan 

konflik yang efektif. Pelatihan komunikasi, 

mediasi, dan kepemimpinan dapat menjadi 

langkah strategis untuk memastikan konflik 

tidak menjadi hambatan, tetapi justru 

menjadi peluang untuk pertumbuhan dan 

kemajuan organisasi. Dengan pendekatan 

yang tepat, konflik yang awalnya dianggap 
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sebagai masalah dapat berubah menjadi 

pendorong inovasi dan kemandirian 

organisasi di masa depan. 

2. Strategi Manajemen Konflik yang 

Efektif 

Manajemen konflik merupakan elemen 

penting dalam memastikan kelangsungan dan 

produktivitas organisasi. Konflik tidak dapat 

sepenuhnya dihindari, tetapi dengan strategi 

yang tepat, dampaknya dapat diminimalkan, 

bahkan dimanfaatkan untuk menghasilkan 

solusi inovatif. Penelitian menunjukkan 

bahwa penerapan strategi manajemen konflik 

yang efektif dapat menciptakan suasana kerja 

yang lebih kondusif, memperkuat hubungan 

antaranggota, dan mendorong pencapaian 

tujuan organisasi. Berikut ini strategi 

manajemen konflik yang telah di dilakukan 

oleh Organisasi IPNU Desa Pucangro: 

a. Komunikasi Terbuka.  

Organisasi IPNU Desa 

Pucangro melakukan komunikasi  

terbuka sehingga, memungkinkan 

anggota untuk mengekspresikan 

pendapat mereka secara bebas tanpa 

rasa takut akan konsekuensi negatif. 

Dalam suasana seperti ini, anggota 

organisasi merasa dihargai dan 

didengar, yang membantu 

mengurangi potensi kesalahpahaman 

yang sering menjadi akar konflik. 

Selain itu, komunikasi 

terbuka juga menjadi landasan dalam 

membangun kepercayaan antar 

anggota organisasi. Kepercayaan ini 

penting untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang harmonis, di 

mana semua pihak merasa nyaman 

untuk berkolaborasi dan berbagi ide.  

Wartini menyatakan bahwa 

dengan adanya komunikasi yang 

jujur, anggota organisasi dapat 

memahami sudut pandang satu sama 

lain, yang pada akhirnya mendorong 

terciptanya solusi yang saling 

menguntungkan dalam 

menyelesaikan konflik (Wartini, 

2015). 

Manfaat dari komunikasi 

terbuka tidak hanya terbatas pada 

penyelesaian konflik, tetapi juga 

berdampak pada penguatan dinamika 

tim secara keseluruhan. Dalam 

lingkungan yang mendukung 

komunikasi jujur, anggota organisasi 

lebih cenderung menunjukkan 

inisiatif dan kreativitas karena merasa 

bahwa pendapat mereka dihargai. Hal 

ini juga membantu mencegah konflik 

di masa depan, karena anggota telah 

memahami pentingnya saling 

mendengar dan menghormati 

perbedaan. 

b. Mediasi.  

Manajemen konflik yang 

efektif menjadi kunci keberhasilan 

dalam organisasi yang dinamis. Salah 

satu strategi yang digunakan oleh 

organisasi IPNU Desa Pucangro 

dalam menyelesaikan konflik adalah 

mediasi, yang melibatkan pihak 

ketiga yang netral. Strategi ini 

bertujuan untuk memberikan 

perspektif baru dalam konflik, 

mengurangi ketegangan emosional, 

dan menciptakan lingkungan yang 

mendukung penyelesaian konflik 

secara damai. 

Menurut Aditya mediasi yang 

melibatkan pihak ketiga yang netral 

terbukti sangat efektif dalam 

menyelesaikan konflik internal di 

organisasi. Pihak ketiga yang netral 

berperan sebagai fasilitator, 

membantu para pihak yang 

berkonflik untuk mengidentifikasi 

akar permasalahan, memahami sudut 

pandang satu sama lain, dan 

menemukan solusi yang saling 

menguntungkan. Dengan adanya 

pihak netral, proses mediasi menjadi 



Humanis, Vol.17, No.1 

71 
 

lebih terarah dan profesional, 

mengurangi kemungkinan bias atau 

ketidakadilan selama proses 

penyelesaian konflik (Aditya, 2024). 

Salah satu manfaat utama 

mediasi adalah kemampuannya 

dalam meredam emosi yang sering 

kali memperburuk konflik. Dalam 

konteks organisasi FORMAJ, proses 

mediasi membantu menciptakan 

suasana dialog yang lebih tenang dan 

fokus, memungkinkan para pihak 

untuk melihat konflik secara objektif. 

Hal ini konsisten dengan hasil 

penelitian yang menunjukkan bahwa 

mediasi dapat membantu mengurangi 

tekanan emosional dalam konflik, 

sehingga memungkinkan para pihak 

untuk bekerja sama dalam 

menemukan solusi terbaik. 

Selain itu, mediasi 

menawarkan solusi yang saling 

menguntungkan bagi pihak-pihak 

yang berkonflik. Dengan bantuan 

mediator, anggota organisasi dapat 

mengeksplorasi berbagai opsi 

penyelesaian yang memenuhi 

kepentingan bersama tanpa 

merugikan salah satu pihak.  

Mediasi juga berperan dalam 

mencegah terjadinya konflik serupa 

di masa depan. Dengan melibatkan 

semua pihak dalam proses diskusi 

yang produktif, anggota organisasi 

dapat belajar cara berkomunikasi 

secara efektif, memahami pentingnya 

kompromi, dan mengenali pola 

perilaku yang dapat memicu konflik. 

c. Kolaborasi  

Dalam organisasi, konflik 

sering kali muncul sebagai akibat dari 

perbedaan ide, tujuan, atau 

kepentingan antaranggota. Konflik 

semacam ini, jika tidak ditangani 

dengan baik, dapat menjadi 

penghalang bagi produktivitas dan 

kerja sama. Namun, dengan strategi 

yang tepat, konflik juga dapat 

menjadi peluang untuk menciptakan 

inovasi dan memperkuat hubungan 

antaranggota. Salah satu strategi yang 

sangat efektif yang dilakukan oleh 

organisasi IPNU Desa Pucangro 

dalam menangani konflik jenis ini 

adalah kolaborasi, yang menekankan 

pada kerja sama untuk menemukan 

solusi yang saling menguntungkan. 

Husnu, Purnawati, dan 

Septiningrum menyoroti pentingnya 

kolaborasi dalam menyelesaikan 

konflik yang melibatkan ide atau 

kepentingan yang bertentangan. 

Dalam penelitian tersebut, kolaborasi 

diidentifikasi sebagai metode di mana 

semua pihak yang berkonflik diajak 

untuk bekerja sama secara aktif, 

berbagi pandangan, dan mencari 

solusi yang tidak hanya memuaskan 

satu pihak tetapi juga menguntungkan 

semua pihak yang terlibat. 

Pendekatan ini tidak hanya 

meredakan konflik tetapi juga 

mendorong terciptanya lingkungan 

kerja yang lebih harmonis dan 

produktif (Husnul et al., 2024). 

Kolaborasi memungkinkan 

organisasi untuk memanfaatkan 

perbedaan sebagai kekuatan, bukan 

sebagai hambatan. Dengan 

melibatkan semua pihak dalam proses 

penyelesaian konflik, kolaborasi 

mendorong terciptanya ide-ide baru 

yang lebih inovatif. Selain itu, 

kolaborasi membantu memperkuat 

hubungan antaranggota organisasi. 

Proses diskusi yang terbuka dan 

inklusif menciptakan rasa saling 

percaya dan penghargaan di antara 

individu yang terlibat. Ketika semua 

pihak merasa didengarkan dan 

dihargai, mereka lebih cenderung 

mendukung keputusan yang diambil 



Humanis, Vol.17, No.1 

72 
 

bersama, sehingga meningkatkan 

komitmen terhadap implementasi 

solusi tersebut. 

d. Pelatihan Manajemen Konflik Untuk 

Anggota Organisasi 

Manajemen konflik yang efektif 

merupakan salah satu faktor penting 

dalam menciptakan organisasi yang 

harmonis dan produktif. Di tengah 

dinamika kerja yang penuh tantangan, 

konflik sering kali tidak terhindarkan. 

Namun, organisasi dapat mengambil 

langkah proaktif dengan memberikan 

pelatihan manajemen konflik kepada 

anggotanya. Pelatihan ini menjadi salah 

satu pendekatan strategis yang dilakukan 

oleh orhanisasi IPNU Desa Pucangro 

untuk meminimalkan dampak negatif 

konflik dan memaksimalkan potensi 

positifnya. 

Pelatihan manajemen konflik 

dirancang untuk membekali anggota 

organisasi dengan kemampuan 

mengenali tanda-tanda awal konflik. 

Kemampuan ini penting untuk mencegah 

konflik berkembang menjadi masalah 

yang lebih besar. Dengan mengenali 

gejala konflik sejak dini, anggota 

organisasi dapat mengambil langkah-

langkah tepat untuk meredam ketegangan 

sebelum menjadi hambatan dalam 

bekerja sama. 

Selain itu, pelatihan ini juga 

membantu anggota memahami berbagai 

tipe konflik yang mungkin terjadi di 

lingkungan organisasi. Konflik dapat 

bersifat interpersonal, struktural, atau 

bahkan berbasis kepentingan yang 

bertentangan. Dengan pemahaman yang 

lebih baik tentang jenis konflik, anggota 

organisasi dapat memilih strategi 

penyelesaian yang paling sesuai dengan 

situasi yang dihadapi. 

Untuk memastikan pelatihan 

manajemen konflik berjalan efektif, 

organisasi perlu merancang program 

yang sesuai dengan kebutuhan dan 

karakteristik anggotanya. Materi 

pelatihan dapat mencakup simulasi 

situasi konflik, teknik mediasi, dan 

latihan komunikasi asertif. Selain itu, 

pelatihan ini juga sebaiknya dilakukan 

secara berkala agar kemampuan yang 

diperoleh tetap relevan dan dapat 

diterapkan di berbagai situasi. 

Dengan demikian, strategi 

manajemen konflik yang efektif, seperti 

komunikasi terbuka, mediasi, kolaborasi, 

dan pelatihan, mampu mengubah konflik 

dari potensi hambatan menjadi peluang 

untuk meningkatkan produktivitas, 

inovasi, dan hubungan antaranggota 

organisasi. Strategi-strategi ini perlu 

diterapkan secara konsisten untuk 

memastikan dampak positif jangka 

panjang terhadap organisasi. 

3. Tantangan dalam 

mengimplementasikan strategi 

manajemen konflik 

Penelitian ini menemukan bahwa 

penerapan strategi manajemen konflik di 

IPNU Desa menghadapi beberapa tantangan 

utama, di antaranya: 

a. Kurangnya Pemahaman tentang 

Manajemen Konflik 

Sebagian besar anggota IPNU Desa 

Pucangro belum memiliki pemahaman 

yang mendalam terkait konsep dan 

penerapan manajemen konflik. Ini 

menyebabkan pendekatan terhadap 

konflik seringkali bersifat reaktif, bukan 

preventif. Sebagai contoh, konflik terkait 

pembagian tugas dalam organisasi sering 

diselesaikan melalui mediasi informal 

yang kurang efektif. 

Kurangnya pelatihan dan pendidikan 

formal mengenai manajemen konflik 

menjadi akar masalah utama. Seperti 

yang diungkapkan oleh Robbins dan 

Judge, organisasi dengan tingkat 

pemahaman konflik yang rendah 

cenderung menunjukkan pola 
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penanganan konflik yang tidak 

sistematis, yang berujung pada eskalasi 

masalah (Judge & Robbins, 2017). 

b. Ketidaksesuaian antara Strategi dan 

Kondisi Lokal. 

Strategi manajemen konflik yang 

diterapkan sering kali mengacu pada 

panduan umum tanpa 

mempertimbangkan konteks sosial dan 

budaya lokal. Misalnya, metode 

kompromi yang disarankan oleh 

pengurus cabang sering tidak relevan 

dalam struktur sosial desa yang lebih 

menekankan hierarki dan nilai 

kekeluargaan. 

Konteks budaya desa yang 

menekankan kolektivitas sering kali 

berbenturan dengan strategi berbasis 

individualisme. Hal ini menunjukkan 

pentingnya pendekatan kontekstual 

seperti yang disarankan oleh Hofstede 

dalam analisis budaya organisasi 

(Hofstede et al., 2014). 

c. Komunikasi yang Tidak Efektif 

Hambatan komunikasi, baik secara 

horizontal (antara sesama anggota) 

maupun vertikal (antara anggota dan 

pengurus), menjadi kendala utama. Hal 

ini disebabkan oleh kurangnya pelatihan 

komunikasi efektif dan adanya 

kesenjangan usia serta pengalaman antar 

anggota. 

Hambatan komunikasi sering kali 

disebabkan oleh kesenjangan generasi 

dan kurangnya media komunikasi yang 

memadai. Menurut Whetten dan 

Cameron, komunikasi yang efektif 

membutuhkan keterampilan 

mendengarkan aktif dan pengelolaan 

emosi, yang jarang menjadi perhatian 

organisasi berbasis komunitas (Whetten 

& Cameron, 2016). 

d. Minimnya Dukungan Sumber Daya 

Dukungan finansial dan sumber daya 

lain dari pengurus cabang atau lembaga 

terkait sering tidak memadai. Ini 

berdampak pada keterbatasan 

pelaksanaan pelatihan manajemen 

konflik atau kegiatan penyelesaian 

konflik secara formal. 

Tanpa dukungan sumber daya, 

penerapan strategi manajemen konflik 

sulit untuk dilakukan secara 

berkelanjutan. Sebagaimana disampaikan 

oleh Mintzberg, organisasi yang tidak 

memiliki dukungan sumber daya akan 

menghadapi kesulitan dalam 

mengimplementasikan kebijakan baru, 

termasuk dalam konteks manajemen 

konflik (Mintzberg, 2013). 

e. Dominasi Kepemimpinan Individual 

Konflik sering kali diperburuk oleh 

gaya kepemimpinan yang dominan atau 

otoriter. Hal ini membuat beberapa 

anggota merasa tidak dilibatkan dalam 

proses pengambilan keputusan, yang 

akhirnya menciptakan rasa tidak puas dan 

perpecahan internal. 

Gaya kepemimpinan yang otoriter 

menghambat partisipasi anggota. Yukl 

menekankan bahwa kepemimpinan 

partisipatif adalah kunci dalam organisasi 

berbasis komunitas untuk mendorong 

rasa memiliki dan komitmen terhadap 

tujuan Bersama (Yukl, 2006). 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Konflik dalam organisasi, termasuk 

di IPNU Desa Pucangro, memiliki dampak 

yang bervariasi, tergantung pada cara 

pengelolaannya. Dampak negatif seperti 

penurunan produktivitas, kinerja pengurus, 

dan pelaksanaan program kerja yang 

terhambat sering kali terjadi ketika konflik 

tidak dikelola dengan baik. Namun, konflik 

yang dikelola secara efektif dapat menjadi 

katalisator untuk inovasi, memperbaiki 

komunikasi antaranggota, dan mempererat 

hubungan interpersonal. 

Strategi manajemen konflik yang 

diterapkan, seperti komunikasi terbuka, 

mediasi, kolaborasi, dan pelatihan 
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manajemen konflik, menunjukkan efektivitas 

dalam mengubah konflik menjadi peluang. 

Pendekatan ini tidak hanya membantu 

meredam ketegangan, tetapi juga 

memperkuat rasa tanggung jawab dan rasa 

memiliki antaranggota organisasi. 

Namun demikian, implementasi 

strategi tersebut menghadapi tantangan 

seperti kurangnya pemahaman manajemen 

konflik, ketidaksesuaian strategi dengan 

konteks lokal, hambatan komunikasi, 

minimnya dukungan sumber daya, dan 

dominasi gaya kepemimpinan otoriter. 

Tantangan-tantangan ini menekankan 

pentingnya pendekatan yang lebih terstruktur 

dan kontekstual dalam mengelola konflik. 

Penelitian ini dilaksanakan dengan 

menggunakan pendekatan kualitatif dengan 

desain studi kasus. Diharapkan untuk peneliti 

selanjutnya dapat menggunakan pendekatan 

kuantitatif untuk mengukur hubungan antara 

tingkat manajemen konflik dan keberhasilan 

organisasi. Misalnya, menggunakan survei 

dengan skala Likert untuk mengevaluasi 

efektivitas strategi manajemen konflik di 

berbagai organisasi berbasis komunitas. 
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