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1. Apa Itu Konflik Organisasi?
Deskripsi dan Kajian Terkini:
Konflik organisasi merupakan perbedaan pendapat, tujuan, atau nilai antar individu maupun kelompok dalam sebuah institusi. Di era modern yang ditandai dengan dinamika kerja hybrid, kolaborasi lintas budaya, serta kompleksitas struktur organisasi, konflik menjadi fenomena yang semakin kompleks dan tak terelakkan. Robbins dan Judge (2019) menyebutkan bahwa konflik dapat bersifat fungsional jika dikelola dengan baik, dan disfungsional jika dibiarkan tanpa kontrol.
Pentingnya Topik:
Studi terkini menunjukkan bahwa konflik yang tidak dikelola dengan baik menjadi penyebab utama menurunnya produktivitas, tingginya turnover karyawan, serta meningkatnya stres kerja (Jehn, 1995; De Dreu & Gelfand, 2008). Oleh karena itu, organisasi perlu memahami asal-usul konflik seperti komunikasi yang buruk, perbedaan budaya, serta perebutan sumber daya (materi, kekuasaan, informasi).
Gap Riset:
Sebagian besar riset sebelumnya lebih menekankan konflik di sektor manufaktur dan institusi formal. Masih sedikit penelitian yang mengeksplorasi bagaimana konflik muncul dan dikelola dalam konteks kerja fleksibel dan digital saat ini, seperti startup, komunitas kerja daring, dan organisasi berbasis proyek.
Referensi:
· Robbins, S.P., & Judge, T.A. (2019). Organizational Behavior.
· Jehn, K.A. (1995). A Multimethod Examination of the Benefits and Detriments of Intragroup Conflict. Administrative Science Quarterly.
· De Dreu, C.K.W., & Gelfand, M.J. (2008). Conflict in the workplace: Sources, functions, and dynamics across multiple levels of analysis. In Organizational Behavior.





2. Model Konflik Organisasi Pondy
Deskripsi dan Kajian Terkini:
Model Pondy (1967) memberikan kerangka lima tahap evolusi konflik dalam organisasi: latent conflict, perceived conflict, felt conflict, manifest conflict, dan conflict aftermath. Model ini masih sangat relevan karena menggambarkan bagaimana konflik berkembang secara psikologis dan struktural.
Pentingnya Topik:
Pendekatan Pondy menekankan bahwa konflik tidak terjadi secara tiba-tiba, melainkan hasil dari akumulasi ketegangan yang tidak terselesaikan. Model ini sangat berguna dalam membangun sistem deteksi dini untuk mencegah eskalasi konflik, terutama dalam organisasi yang tersebar secara geografis dan virtual.
Gap Riset:
Masih minim penelitian yang menguji aplikasi model Pondy dalam konteks digital work environment, seperti remote teams dan organisasi virtual. Selain itu, integrasi antara model Pondy dan pendekatan teknologi seperti Artificial Intelligence dalam mendeteksi tahap awal konflik juga belum banyak dibahas.
Referensi:
· Pondy, L.R. (1967). Organizational conflict: Concepts and models. Administrative Science Quarterly.
· Rahim, M.A. (2011). Managing Conflict in Organizations.

3. Mengelola Konflik: Strategi Resolusi Konflik
Deskripsi dan Kajian Terkini:
Strategi manajemen konflik mencakup penghindaran (avoiding), akomodasi, kompetisi, kompromi, dan kolaborasi (Rahim, 2011). Dalam praktik kontemporer, penggunaan mediasi, negosiasi, dan arbitrasi menjadi lebih lazim, terutama dalam organisasi multinasional yang menghadapi perbedaan budaya dan sistem nilai.
Pentingnya Topik:
Resolusi konflik yang efektif mendukung kesehatan organisasi, mengurangi biaya litigasi, dan meningkatkan keterlibatan karyawan. Di tengah era disrupsi, organisasi memerlukan pendekatan resolusi konflik yang adaptif dan kontekstual, seperti negosiasi berbasis empati dan komunikasi non-kekerasan (Rosenberg, 2003).
Gap Riset:
Minimnya pendekatan resolusi konflik yang mengintegrasikan prinsip DEI (Diversity, Equity, and Inclusion), serta keterbatasan bukti empiris efektivitas mediasi daring (e-mediation) menjadi celah riset yang penting dieksplorasi.
Referensi:
· Rahim, M.A. (2011). Managing Conflict in Organizations.
· Rosenberg, M. (2003). Nonviolent Communication: A Language of Life.


4. Apa Itu Kekuatan Organisasi?
Deskripsi dan Kajian Terkini:
Kekuatan organisasi adalah kemampuan individu atau kelompok untuk memengaruhi keputusan dan perilaku dalam organisasi (French & Raven, 1959). Bentuk kekuasaan meliputi kekuasaan sah (legitimate), imbalan (reward), koersif, rujukan (referent), dan keahlian (expert).
Pentingnya Topik:
Dalam era kerja yang terdesentralisasi, kekuasaan tidak lagi hanya ditentukan oleh struktur formal, melainkan oleh kompetensi, akses informasi, dan jaringan sosial. Penelitian oleh Yukl (2013) menegaskan bahwa pemimpin efektif adalah mereka yang mampu mengelola dan menggunakan kekuasaan secara etis dan strategis.
Gap Riset:
Celah riset terlihat pada bagaimana kekuasaan informal berkembang melalui platform digital seperti Slack atau WhatsApp di tempat kerja, serta bagaimana algoritma (misalnya, AI-driven management) menciptakan bentuk kekuasaan baru yang belum terdefinisi.
Referensi:
· French, J.R.P., & Raven, B. (1959). The bases of social power. In Studies in Social Power.
· Yukl, G. (2013). Leadership in Organizations.

5. Sumber Kekuatan Organisasi
Deskripsi dan Kajian Terkini:
Sumber kekuasaan dalam organisasi dapat berasal dari posisi struktural (otoritas), kontrol atas sumber daya (finansial, manusia), keahlian, informasi, dan kedekatan dengan pengambil keputusan (Mintzberg, 1983). Dalam konteks organisasi modern, kekuatan juga dapat bersumber dari personal branding dan pengaruh digital.
Pentingnya Topik:
Mengetahui sumber kekuasaan penting untuk merancang struktur organisasi yang sehat. Ketidakseimbangan kekuasaan dapat menyebabkan konflik struktural, pelecehan kekuasaan, dan ketimpangan dalam pengambilan keputusan.
Gap Riset:
Penelitian masih terbatas pada dinamika kekuasaan di lingkungan kerja konvensional. Sumber kekuasaan dalam organisasi digital dan kolaborasi peer-to-peer (misal: GitHub, open-source projects) belum banyak dibahas secara sistematis.
Referensi:
· Mintzberg, H. (1983). Power In and Around Organizations.
· Pfeffer, J. (2010). Power: Why Some People Have It and Others Don't.





6. Menggunakan Kekuasaan: Politik Organisasi
Deskripsi dan Kajian Terkini:
Politik organisasi adalah penggunaan kekuasaan untuk mencapai tujuan pribadi atau kelompok, seringkali di luar jalur formal. Walaupun berkonotasi negatif, politik organisasi juga bisa bersifat positif jika digunakan untuk memperjuangkan perubahan, inovasi, atau keadilan (Ferris et al., 2005).
Pentingnya Topik:
Dalam dunia kerja saat ini yang kompetitif, kemampuan mengelola dan memainkan politik organisasi menjadi keahlian penting bagi pemimpin. Salah satu riset oleh Hochwarter dkk. (2020) menunjukkan bahwa kemampuan ini berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan performa dalam konteks tertentu.
Gap Riset:
Belum banyak studi yang meneliti etika dalam politik organisasi digital, serta bagaimana politik berlangsung dalam struktur kerja datar (flat organizations) atau organisasi yang mempraktikkan self-management.
Referensi:
· Ferris, G.R., et al. (2005). Organizational Politics: The Nature of the Construct, Research Findings, and Future Directions. Research in Personnel and Human Resources Management.
· Hochwarter, W., et al. (2020). Navigating organizational politics during crises. Academy of Management Perspectives.

Tabel Ringkasan Konseptual dan Riset Terkait

	No
	Topik/Subtema
	Konsep Kunci
	Isu Terkini
	Riset Terkait (Peneliti & Tahun)
	Gap Riset

	1
	Apa itu Konflik Organisasi?
	Konflik adalah perbedaan tujuan, nilai, atau kepentingan antar individu/kelompok
	Konflik dalam tim virtual, kerja hybrid, dan multikultural
	Jehn (1995), Robbins & Judge (2019), De Dreu & Gelfand (2008)
	Kurangnya studi konflik di organisasi digital, startup, dan kerja fleksibel

	2
	Model Konflik Organisasi Pondy
	5 Tahapan Konflik: latent → perceived → felt → manifest → aftermath
	Relevansi model Pondy dalam organisasi yang terotomatisasi
	Pondy (1967), Rahim (2011), Lipsky et al. (2020)
	Aplikasi model Pondy dalam konteks kerja daring & AI-driven organization

	3
	Strategi Resolusi Konflik
	Resolusi: avoiding, accommodating, competing, compromising, collaborating
	E-mediation, negosiasi lintas budaya, komunikasi non-kekerasan
	Rahim (2011), Rosenberg (2003), Bollen & Euwema (2021)
	Minim riset tentang efektivitas e-mediation dan pendekatan berbasis empati

	4
	Apa itu Kekuatan Organisasi?
	Kekuasaan = kemampuan memengaruhi orang lain; power bases: legitimate, reward, coercive, expert, referent
	Perubahan sumber kekuasaan akibat digitalisasi & teknologi informasi
	French & Raven (1959), Yukl (2013), Clegg et al. (2021)
	Belum cukup eksplorasi kekuasaan informal di platform digital kerja (Slack, Zoom)

	5
	Sumber Kekuatan Organisasi
	Sumber kekuatan: posisi, akses sumber daya, keahlian, jaringan sosial
	Pengaruh personal branding dan media sosial dalam pembentukan kekuatan
	Mintzberg (1983), Pfeffer (2010), Leonardi (2021)
	Kekuatan dalam organisasi horizontal dan komunitas digital belum banyak dibahas

	6
	Politik Organisasi
	Politik = penggunaan kekuasaan untuk tujuan tertentu (positif/negatif)
	Politik dalam struktur kerja datar dan lingkungan kerja digital
	Ferris et al. (2005), Hochwarter et al. (2020), Buchanan & Badham (2020)
	Kurangnya studi etika dan strategi politik dalam organisasi tanpa hirarki formal



· Tabel ini dapat digunakan sebagai dasar penulisan literature review, proposal riset, maupun pengembangan modul pembelajaran.
· Jika Anda ingin versi editable (Word/Excel), saya bisa bantu buatkan dan kirim dalam format tersebut.
· Untuk setiap referensi dalam bentuk citation style APA, bisa juga saya bantu buatkan daftar pustakanya.


















 SOAL LATIHAN (TERKAIT DAN TERKINI)

 A. Pilihan Ganda (Konseptual dan Aplikatif)
1. Konflik organisasi dapat bersifat fungsional apabila…
A. Menyebabkan turunnya motivasi kerja
B. Menghambat komunikasi antar tim
C. Mendorong inovasi dan penyempurnaan proses kerja ✅
D. Meningkatkan dominasi pihak tertentu dalam organisasi
2. Tahapan dalam model konflik Pondy yang menggambarkan konflik mulai terasa secara emosional adalah:
A. Latent Conflict
B. Perceived Conflict
C. Felt Conflict ✅
D. Conflict Aftermath
3. Dalam konteks kerja hybrid, konflik sering muncul karena...
A. Terlalu sering bertemu secara fisik
B. Berbagi sumber daya secara tidak adil ✅
C. Konsistensi regulasi HR yang tinggi
D. Karyawan tidak dapat mengakses media sosial
4. Politik organisasi dapat berdampak positif apabila...
A. Digunakan untuk menjatuhkan rekan kerja
B. Diterapkan untuk memperjuangkan perubahan yang adil ✅
C. Dilakukan secara rahasia dan tanpa regulasi
D. Menguntungkan pihak atasan semata
5. Salah satu contoh kekuasaan informal dalam organisasi digital adalah...
A. Wewenang direktur utama
B. Keputusan rapat direksi
C. Pengaruh figur karyawan dengan banyak pengikut di platform internal ✅
D. Peraturan tertulis dalam manual kerja

B. Essay (Analisis dan Aplikasi)
1. Jelaskan dengan contoh nyata bagaimana konflik dalam organisasi digital (remote team) bisa muncul dan bagaimana strategi penyelesaian yang sesuai diterapkan. Gunakan salah satu pendekatan: negosiasi, mediasi, atau kolaborasi.
2. Analisis model Pondy dalam konteks startup berbasis teknologi. Apakah semua tahapannya masih relevan? Jelaskan dengan merujuk pada contoh kasus yang Anda ketahui.
3. Bagaimana peran kekuasaan berbasis keahlian (expert power) menjadi lebih dominan dalam organisasi modern berbasis data dan teknologi? Berikan contoh dari praktik organisasi nyata.
4. Jelaskan perbedaan antara kekuasaan formal dan informal dalam organisasi digital. Apa dampaknya terhadap pengambilan keputusan?
5. Diskusikan bagaimana organisasi dapat menyeimbangkan penggunaan politik organisasi secara positif tanpa mengorbankan etika dan keadilan. Berikan strategi konkret.

C. Studi Kasus Mini (Critical Thinking)
Kasus:
PT Solusi Digital Internasional adalah perusahaan startup dengan struktur organisasi yang datar dan mengandalkan kerja jarak jauh (remote working). Belakangan ini muncul konflik antara tim desain dan tim pengembangan karena tenggat waktu yang tidak realistis dan komunikasi yang kurang jelas. Beberapa karyawan mulai membentuk kelompok-kelompok informal di platform komunikasi internal, membahas manajer proyek yang dianggap tidak adil.
Pertanyaan:
1. Identifikasi jenis konflik yang terjadi.
2. Tahapan apa dalam model Pondy yang paling menggambarkan kondisi saat ini?
3. Apa bentuk kekuasaan yang tampak digunakan dalam kasus ini?
4. Strategi apa yang paling cocok digunakan oleh manajer untuk menyelesaikan konflik ini secara adil dan produktif?

