Dr. H. Indra Prasetyo, 5.P., MM
Dr. Rusdiyanto, S.E,. M.Ak,. CH,.CHt
MNabilah Aliyyah, S.Par,. MBA
Rahmat Luthfi Haidar, 5.0P,.. M.AP

= Manajemen
/ m Konflik
di Era Digital

Tantangan dan Peluang
di Dunia Kerja Hybrid

Editor:

Prof. Dr. Nur Fadjrih Asyik, 5.E., M.Si, Ak, CA,. CFA
Dr. Yenni Fayanni, SE, M.Ak, PIA

Dr. Suharto, MM

Umar Burhan, SE,. M.M

Dini Ayu Pramitasari, 5.Ant., 5.E., M.Ak

Adiba Fuad Syamlan, S.E., M.M.

Anisaul Hasanah, S.Pd., M.Akun




Manajemen
Konflik

di Era Digital

Tantangan dan Peluang
di Dunia Kerja Hybrid

Dr. H. Indra Prasetyo, S.P., MM

Dr. Rusdiyanto, S.E,. M.Ak,. CH,.CHt
Nabilah Aliyyah, S.Par,. MBA
Rahmat Luthfi Haidar, S.IP,. M.AP

Editor:

Prof. Dr. Nur Fadjrih Asyik, S.E., M.Si.,, Ak., CA,. CFA
Dr. Yenni Fayanni, SE, M.Ak, PIA

Dr. Suharto, MM

Umar Burhan, SE,. M.M

Dini Ayu Pramitasari, S.Ant., S.E., M.Ak

Adiba Fuad Syamlan, S.E., M.M.

Anisaul Hasanah, S.Pd., M.Akun

Penerbit

litrus.



Manajemen Konflik di Era Digital:
Tantangan dan Peluang di Dunia Kerja Hybrid

Penulis :

Dr. H. Indra Prasetyo, S.P., MM

Dr. Rusdiyanto, S.E,. M.Ak,. CH,.CHt
Nabilah Aliyyah, S.Par,. MBA
Rahmat Luthfi Haidar, S.IP,. M.AP

Editor

Prof. Dr. Nur Fadjrih Asyik, S.E., M.Si., Ak., CA,. CFA
Dr. Yenni Fayanni, SE, M.Ak, PTA

Dr. Suharto, MM

Umar Burhan, SE,. M.M

Dini Ayu Pramitasari, S.Ant., S.E., M.Ak

Adiba Fuad Syamlan, S.E., M.M.

Anisaul Hasanah, S.Pd., M.Akun

ISBN : 978-623-127-650-6
E-ISBN: 978-623-127-647-6 (PDF)

Copyright © Januari 2026
Ukuran: 15.5 cm x 23 cm; Hal: xii + 118

Isi merupakan tanggung jawab penulis.
Hak cipta dilindungi oleh undang-undang. Dilarang mengutip atau memperbanyak baik
sebagian ataupun keseluruhan isi buku dengan cara apa pun tanpa izin tertulis dari penerbit.

Desainer sampul : Muhammad Ridho Naufal
Penata isi : Muhammad Ridho Naufal

Cetakan I, Maret 2026

Diterbitkan, dicetak, dan didistribusikan oleh

CV. Literasi Nusantara Abadi

Perumahan Puncak Joyo Agung Residence Kav. B11 Merjosari
Kecamatan Lowokwaru Kota Malang

Telp : +6285887254603, +6285841411519

Email: penerbitlitnus@gmail.com

Web: www.penerbitlitnus.co.id

Anggota IKAPI No. 209/JT1/2018



Kata Pengantar

Puji syukur penulis panjatkan ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa atas rahmat
dan karunia-Nya sehingga buku berjudul Manajemen Konflik di Era Digital:
Tantangan dan Peluang di Dunia Kerja Hybrid ini dapat disusun dan dise-
lesaikan dengan baik. Buku ini hadir sebagai respons terhadap dinamika
baru dalam dunia kerja yang dipengaruhi oleh perkembangan teknologi
digital dan perubahan model kerja, khususnya model kerja hybrid yang
semakin berkembang pasca pandemi global.

Perubahan mendasar dalam struktur dan pola kerja, seperti penerapan
remote working, kolaborasi virtual, serta fleksibilitas waktu dan tempat
bekerja, telah membawa dampak signifikan terhadap manajemen organi-
sasi, termasuk dalam pengelolaan konflik. Konflik yang muncul tidak lagi
terbatas pada interaksi tatap muka, melainkan juga terjadi melalui platform
digital, menghadirkan tantangan baru dalam komunikasi, kolaborasi,
hingga penegakan budaya organisasi. Pada saat yang sama, era digital juga
membuka berbagai peluang dalam penanganan konflik, seperti pemanfa-
atan teknologi untuk memfasilitasi komunikasi, membangun pemahaman
lintas generasi, dan memperkuat nilai-nilai inklusivitas di lingkungan kerja.

Dalam penyusunan buku ini, penulis berupaya menggabungkan pende-
katan teoretis dan praktis dengan merujuk pada penelitian-penelitian
ilmiah terbaru serta studi kasus aktual di berbagai organisasi. Diharapkan,
kehadiran buku ini dapat memberikan wawasan komprehensif mengenai
dinamika manajemen konflik di era digital, serta menawarkan solusi yang
relevan dan aplikatif bagi para praktisi, akademisi, maupun mahasiswa



yang ingin memahami serta mengelola konflik secara efektif di lingkungan
kerja hybrid.

Penulis menyadari bahwa buku ini masih jauh dari kata sempurna.
Oleh karena itu, kritik dan saran yang bersifat membangun sangat diha-
rapkan untuk penyempurnaan karya ini di masa yang akan datang. Ucapan
terima kasih penulis sampaikan kepada semua pihak yang telah membe-
rikan dukungan, baik secara langsung maupun tidak langsung, sehingga
buku ini dapat terselesaikan. Semoga buku ini dapat memberikan manfaat
dan menjadi referensi yang berharga dalam pengembangan ilmu manaje-
men konflik, khususnya dalam menghadapi tantangan dan memanfaatkan
peluang di era digital.

Surabaya, January 2026
Dr. Indra Prasetyo, SP,. MM
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RINGKASAN

ra digital telah membawa perubahan signifikan dalam dinamika dunia
ékerja, khususnya pada sistem kerja hybrid yang menggabungkan kerja
jarak jauh (remote) dan kerja di kantor. Transformasi ini menimbulkan
tantangan baru dalam hal manajemen konflik, sekaligus membuka peluang
untuk memperbaiki cara organisasi mengelola perbedaan dan ketegangan
di lingkungan kerja.

Pertama, komunikasi yang dilakukan secara virtual sering kali menye-
babkan miskomunikasi atau salah tafsir. Ketidakhadiran isyarat nonverbal
seperti bahasa tubuh dan intonasi suara menyulitkan pegawai dalam mema-
hami pesan secara utuh. Hal ini dapat meningkatkan potensi konflik akibat
persepsi yang berbeda-beda. Selain itu, penggunaan berbagai platform
digital, seperti email, chat, maupun video conference, kerap menimbulkan
overload informasi yang memicu stres dan konflik interpersonal.

Kedua, perbedaan akses teknologi antar karyawan juga menjadi
tantangan tersendiri. Tidak semua individu memiliki tingkat literasi digi-
tal yang sama, sehingga dapat terjadi kesenjangan dalam partisipasi dan
kontribusi. Keterbatasan perangkat maupun koneksi internet yang tidak
stabil juga memperbesar kemungkinan terjadinya konflik, terutama jika
berdampak pada produktivitas kerja.
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Selanjutnya, sistem kerja hybrid menuntut tingkat kepercayaan dan
kemandirian yang lebih tinggi. Namun, kurangnya pengawasan lang-
sung dapat menimbulkan rasa ketidakadilan atau kecemburuan, misalnya
dalam hal pembagian tugas, penilaian kinerja, dan promosi. Situasi ini bisa
berujung pada konflik antar individu atau tim, jika tidak dikelola secara
transparan dan adil.

Di sisi lain, kemajuan teknologi digital juga menawarkan solusi inovatif
untuk manajemen konflik. Beragam perangkat lunak kolaborasi dan komu-
nikasi dapat digunakan untuk mendeteksi serta menengahi konflik sejak
dini. Misalnya, adanya fitur tracking aktivitas dan diskusi di platform digital
memungkinkan manajer untuk memantau dinamika tim dan mengambil
langkah preventif jika muncul indikasi ketegangan.

Selain itu, era digital memudahkan akses terhadap pelatihan manaje-
men konflik secara daring. Karyawan dapat mengikuti pelatihan soft skills,
seperti komunikasi efektif, empati, dan resolusi konflik, tanpa batasan ruang
dan waktu. Hal ini berpotensi meningkatkan kapasitas individu maupun
organisasi dalam menangani perbedaan secara konstruktif.

Peluang lain adalah terbukanya ruang dialog yang lebih inklusif dan
fleksibel. Dalam dunia kerja hybrid, rapat daring dapat mengakomodasi
partisipasi dari berbagai lokasi dan latar belakang, sehingga suara setiap
individu lebih mudah didengar. Teknologi juga memungkinkan pelaporan
konflik secara anonim, yang dapat mempercepat penanganan masalah tanpa
rasa takut akan stigma atau diskriminasi.
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Transformasi digital telah merevolusi cara organisasi beroperasi, berinter-
aksi, serta menyelesaikan persoalan internal, termasuk konflik yang muncul
dilingkungan kerja. Salah satu perubahan paling signifikan pasca-pandemi
COVID-19 adalah adopsi model kerja hybrid, yakni perpaduan antara
pekerjaan tatap muka di kantor dan pekerjaan jarak jauh (remote working).
Model ini menawarkan fleksibilitas yang sangat dibutuhkan di era modern,
namun di sisi lain juga menghadirkan tantangan baru terutama dalam aspek
manajemen konflik dan kesejahteraan karyawan (Laelawati, 2025). Untuk
memahami secara mendalam peran manajemen konflik di era digital dan
dunia kerja hybrid, penting untuk menelaah tantangan, peluang, serta stra-
tegi yang dapat diimplementasikan oleh organisasi. Salah satu tantangan
utama dalam lingkungan kerja hybrid adalah komunikasi digital yang
kurang efektif. Interaksi melalui platform daring seperti email, chat, atau
video conference seringkali tidak mampu menggantikan komunikasi tatap
muka secara penuh. Keterbatasan dalam menangkap ekspresi nonverbal,
misinterpretasi nada, serta kecenderungan untuk menunda respon dapat
memicu kesalahpahaman antarkaryawan, yang pada akhirnya memperbe-
sar potensi konflik interpersonal (TUW Digital Business Solution, 2024).
Selain itu, model kerja hybrid dapat menimbulkan ketimpangan pengakuan



dan keadilan. Karyawan yang lebih sering hadir di kantor cenderung lebih
diingat dan diakui atas kontribusinya, sementara mereka yang bekerja
dari rumah kadang merasa terpinggirkan dan kurang mendapat apresiasi
(Umsida, 2025).

Isolasi sosial menjadi isu penting dalam konteks hybrid work.
Kurangnya interaksi fisik dapat menyebabkan karyawan merasa terputus
secara emosional dari rekan kerja maupun organisasi. Fenomena ini dike-
nal sebagai “great detachment,” di mana keterlibatan emosional karyawan
terhadap perusahaan menurun drastis, sehingga meningkatkan risiko terja-
dinya konflik serta menurunkan semangat kerja (Mediana, 2025). Selain itu,
hilangnya batas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi akibat kemudahan
akses digital menyebabkan tekanan untuk selalu standby, yang berpotensi
menimbulkan stres, burnout, hingga memperparah konflik akibat kele-
lahan dan frustrasi (CDC UIN, 2025). Meskipun membawa tantangan,
digitalisasi juga menyediakan peluang untuk inovasi dalam manajemen
konflik organisasi. Teknologi kolaborasi digital seperti Slack, Zoom, atau
Microsoft Teams memungkinkan komunikasi yang lebih terstruktur dan
terdokumentasi dengan baik, sehingga memperkecil ruang untuk misinter-
pretasi. Fitur seperti chat grup, video call, dan collaborative workspace dapat
mempercepat proses identifikasi dan penyelesaian konflik jika dimanfaatkan
secara efektif (Umsida, 2025).

Penerapan manajemen berbasis hasil (result-oriented management)
juga menjadi solusi untuk meningkatkan objektivitas dan transparansi
dalam penilaian kinerja, sehingga mengurangi potensi konflik yang dise-
babkan oleh persepsi ketidakadilan. Evaluasi kinerja yang berbasis output
dan pencapaian target akan lebih adil dibandingkan sistem penilaian yang
subjektif atau berbasis kehadiran fisik semata (Laelawati, 2025). Selain itu,
peran pemimpin dan HRD sangat vital dalam menciptakan budaya kerja
yang inklusif dan suportif. Tindakan proaktif seperti pelatihan komuni-
kasi digital, forum diskusi terbuka, serta penerapan mediasi netral dapat
meredam eskalasi konflik dan membangun kepercayaan tim (TUW Digital
Business Solution, 2024). Agar strategi manajemen konflik berjalan efektif,
organisasi perlu melakukan peninjauan ulang terhadap kebijakan sumber
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KONSEP DASAR MANAJEMEN
KONFLIK

A. Definisi dan Jenis Konflik

Konflik merupakan fenomena yang tidak dapat dihindari dalam kehidupan
manusia, terutama dalam lingkungan organisasi yang melibatkan interaksi
antarindividu dengan latar belakang, nilai, dan kepentingan yang berbeda-
beda. Konflik dapat didefinisikan sebagai perbedaan persepsi, nilai, atau
tujuan antara dua individu atau lebih yang berpotensi memunculkan kete-
gangan serta disrupsi dalam suatu sistem sosial (Fadila et al., 2024). Dalam
konteks organisasi, konflik dapat timbul dari berbagai sumber, seperti
perbedaan kepentingan antar individu, keterbatasan sumber daya, gaya
kerja yang berbeda, hingga perbedaan tujuan kelompok (Arifin & Muharto,
2022). Sifat alamiah konflik dalam organisasi memerlukan perhatian khusus
karena, jika tidak dikelola dengan baik, dapat berdampak negatif terhadap
kinerja dan suasana kerja.

Secara tipologi, konflik dapat diklasifikasikan menjadi beberapa jenis,
yaitu konflik intrapersonal, interpersonal, intragrup, dan intergrup. Setiap
jenis konflik tersebut memiliki dinamika serta implikasi yang berbeda
terhadap individu maupun organisasi (Khoirunnisa et al., 2023). Konflik
intrapersonal merupakan konflik yang terjadi dalam diri individu, biasanya
berkaitan dengan pertentangan antara nilai, peran, atau tujuan pribadi yang
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saling bertolak belakang. Konflik ini sering muncul akibat tekanan peran
ganda, dilema moral, atau ekspektasi yang tidak sejalan dengan realitas
personal (Pertiwi, 2025). Sebagai contoh, seorang karyawan mungkin
merasa tertekan antara keinginan untuk meningkatkan karier dan kebu-
tuhan untuk mengalokasikan waktu lebih banyak bagi keluarga.

Di sisi lain, konflik interpersonal terjadi sebagai akibat interaksi lang-
sung antara dua atau lebih individu yang memiliki kepentingan, nilai, atau
gaya komunikasi yang tidak sejalan. Konflik ini seringkali muncul dari
ketidaksesuaian antar rekan kerja, persaingan tidak sehat, atau miskomu-
nikasi yang dapat memperkeruh suasana kerja (Pertiwi, 2025). Konflik
interpersonal yang tidak terselesaikan dapat menurunkan semangat kerja
dan menciptakan iklim kerja yang tidak kondusif. Konflik intragrup atau
konflik dalam kelompok timbul dari perbedaan pendapat, tujuan, atau
gaya kerja di antara anggota kelompok kerja. Persaingan antar anggota,
perebutan peran, atau perbedaan interpretasi terhadap suatu tugas dapat
menjadi pemicu utama konflik jenis ini. Sementara itu, konflik intergrup
melibatkan ketegangan antara dua atau lebih kelompok dalam organisasi,
misalnya antara divisi pemasaran dan produksi yang memiliki target dan
prioritas berbeda (Dharsan & Wibawa, 2020). Konflik intergrup dapat
berdampak lebih luas, bahkan hingga mempengaruhi pencapaian tujuan
organisasi secara keseluruhan.

Manajemen konflik yang efektif sangat penting untuk menciptakan
iklim kerja yang sehat dan produktif, terutama di sektor industri yang
mengandalkan interaksi intensif antar karyawan (Prasojo & Maldin, 2025).
Setiap jenis konflik memerlukan pendekatan penyelesaian yang spesifik
untuk memitigasi dampak negatif serta mengubah konflik menjadi peluang
untuk inovasi, perbaikan proses, atau pertumbuhan organisasi (Hassan et
al., 2022). Dalam praktiknya, penyelesaian konflik dapat dilakukan melalui
mediasi, negosiasi, fasilitasi, atau intervensi manajerial yang menekankan
pada win-win solution.

Salah satu bentuk konflik yang jamak terjadi dalam organisasi adalah
konflik interpersonal. Konflik ini seringkali ditandai dengan ketidaksesuaian
interaksi antar rekan kerja, yang dapat dipicu oleh perbedaan kepentingan,
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PERKEMBANGAN DUNIA KERJA DI
ERA DIGITAL

A. Transformasi Digital dalam Dunia Kerja
Perkembangan teknologi yang sangat pesat dalam beberapa dekade terakhir
telah membawa perubahan mendasar dalam cara organisasi beroperasi dan
individu bekerja. Kemajuan di bidang teknologi informasi dan komunikasi
telah menciptakan lanskap baru yang ditandai oleh konektivitas global,
otomatisasi proses, serta transformasi digital yang menyeluruh di hampir
seluruh sektor industri (Basuki, 2023). Perubahan ini tidak hanya berdam-
pak pada pola bisnis dan operasional organisasi, tetapi juga mengubah
ekspektasi terhadap keterampilan dan kompetensi tenaga kerja. Organisasi
kini didorong untuk mengadopsi model bisnis yang lebih fleksibel, meres-
pons perubahan pasar dengan cepat, serta menghadapi tantangan baru
dalam manajemen sumber daya manusia (Wibowo & Tjahjono, 2023).
Salah satu tantangan utama dalam era disrupsi digital adalah kebu-
tuhan akan kepemimpinan yang mampu menavigasi perubahan secara
efektif. Kepemimpinan transformasional menjadi semakin krusial, karena
pemimpin diharapkan dapat menginspirasi, memotivasi, dan memberda-
yakan karyawan untuk beradaptasi dengan lingkungan yang dinamis dan
tidak menentu (Pahira & Rinaldy, 2023). Dalam konteks ini, kepemim-
pinan digital yang adaptif terhadap perkembangan teknologi, mendorong
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kolaborasi, serta menginspirasi partisipasi kolektif, menjadi salah satu
faktor utama keberhasilan transformasi digital di lingkungan organisasi
(Sulistiarini et al., 2025).

Optimalisasi sumber daya manusia dalam organisasi harus dilakukan
secara efisien, dengan menitikberatkan pada pengembangan keterampilan
dan keahlian karyawan untuk mendukung kinerja di era digital. Pemimpin
transformasional memiliki tanggung jawab untuk mengenali kebutuhan
akan perubahan dan memobilisasi seluruh potensi anggota organisasi agar
mencapai hasil optimal. Kepemimpinan transformasional tidak hanya seka-
dar mempengaruhi, tetapi juga melibatkan kemampuan untuk membangun
visi inspiratif, memberikan dukungan terhadap inovasi, serta mencipta-
kan lingkungan kerja yang kondusif bagi pengembangan diri karyawan
(Pahira & Rinaldy, 2023). Dalam praktiknya, pemimpin transformasional
mampu mendorong motivasi dan komitmen karyawan, yang pada akhirnya
berdampak positif pada peningkatan kinerja organisasi secara menyeluruh
(Amini, 2025).

Transformasi digital menuntut organisasi untuk memanajemen kera-
gaman dan mengimplementasikan sistem manajemen kinerja berbasis
hasil (performance-based management). Percepatan teknologi informasi
telah mempersempit batas-batas geografis, memungkinkan organisasi
untuk berkolaborasi secara lintas negara dan budaya. Hal ini memerlukan
pendekatan kepemimpinan yang tidak hanya adaptif, tetapi juga inklusif
dalam merespons berbagai dinamika yang muncul (Pahira & Rinaldy, 2023).
Dalam organisasi modern, penerapan teknologi dalam proses manajemen
sumber daya manusia, mulai dari rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja,
hingga pemberian kompensasi, telah terbukti meningkatkan efisiensi opera-
sional (Wijaya, 2024).

Salah satu inovasi yang menjadi kunci dalam pengelolaan SDM adalah
penerapan Human Resource Information System (HRIS). Aplikasi HRIS
yang dikembangkan dengan tepat mampu memenuhi kebutuhan karyawan
dan menunjang fungsi strategis manajemen SDM di era digital (Wijaya,
2024). Pemanfaatan HRIS memungkinkan organisasi untuk mengelola
data karyawan secara lebih efektif, mempercepat proses administrasi, serta
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DINAMIKA KONFLIK DI
LINGKUNGAN KERJA HYBRID

A. Bentuk-Bentuk Konflik di Lingkungan Kerja Hybrid

Lingkungan kerja hybrid, yang menggabungkan elemen kerja jarak jauh
dan kehadiran fisik di kantor, telah menjadi paradigma baru dunia kerja
modern. Perubahan model kerja ini membawa peluang sekaligus tantangan,
terutama dalam konteks munculnya berbagai bentuk konflik unik dan
kompleks yang berbeda dengan konflik di lingkungan kerja tradisional.
Pergeseran cara kerja ini menuntut organisasi untuk lebih proaktif dalam
mengidentifikasi serta mengelola konflik, mengingat dampaknya yang
signifikan terhadap produktivitas, kesejahteraan, dan moral karyawan.
Identifikasi dini terhadap jenis-jenis konflik di lingkungan hybrid sangat
penting agar organisasi dapat merumuskan strategi intervensi yang tepat.
Hal ini bertujuan agar potensi konflik tidak berkembang menjadi masalah
yang lebih besar, sehingga stabilitas operasional dan semangat kerja tetap
terjaga. Konflik di lingkungan kerja hybrid dapat timbul dari berbagai aspek,
mulai dari perselisihan mengenai jadwal kerja fleksibel, ketidaksetaraan
akses informasi dan peluang, hingga perbedaan interpretasi kebijakan
kerja hybrid. Permasalahan-permasalahan ini menuntut penanganan yang
cermat, karena jika diabaikan dapat berdampak negatif dalam jangka
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panjang, seperti terjadinya polarisasi antar karyawan, menurunnya produk-
tivitas, hingga meningkatnya turnover.

Salah satu bentuk konflik yang sering muncul adalah ketegangan akibat
perbedaan pemahaman atau interpretasi terhadap kebijakan kerja hybrid.
Misalnya, karyawan yang lebih sering bekerja dari rumah mungkin merasa
dirugikan jika tidak ada panduan yang jelas mengenai penilaian kinerja
atau kesempatan pengembangan karier. Ketidakjelasan kebijakan dapat
memicu ketegangan antara karyawan dengan manajemen, maupun antar
sesama karyawan sendiri, terutama ketika persepsi mengenai keadilan
dan transparansi menjadi isu utama. Selain itu, konflik juga kerap muncul
dari persepsi ketidakadilan terkait pembagian beban kerja dan ekspektasi
kinerja antara karyawan yang bekerja dari jarak jauh dan mereka yang hadir
di kantor (Khan, 2024). Ketidakseimbangan pembagian tugas atau adanya
anggapan bahwa salah satu kelompok bekerja lebih berat dari kelompok
lain bisa menimbulkan rasa tidak puas, menurunkan motivasi, dan memicu
konflik interpersonal. Oleh sebab itu, perlunya sistem monitoring dan
evaluasi yang adil, transparan, dan dapat diterima seluruh pihak sangatlah
penting dalam lingkungan kerja hybrid.

Perbedaan preferensi teknologi dan gaya komunikasi juga menjadi
sumber friksi yang kerap terjadi. Dalam lingkungan kerja hybrid, stan-
dar penggunaan alat kolaborasi digital dan preferensi gaya komunikasi
seringkali tidak seragam antar individu atau tim. Ketidakseragaman ini
dapat menimbulkan miskomunikasi, lambatnya tindak lanjut pekerjaan,
atau bahkan konflik terkait ekspektasi dan tanggung jawab. Tanpa adanya
standardisasi dan pelatihan penggunaan teknologi yang memadai, risiko
terjadinya konflik akibat kesalahpahaman dan hambatan teknis sema-
kin tinggi. Selain konflik yang bersifat teknis dan struktural, isu keterli-
batan (engagement) dan isolasi sosial menjadi tantangan psikologis yang
tidak kalah penting. Karyawan yang terlalu sering bekerja secara remote
berpotensi mengalami perasaan terasing, kurangnya dukungan sosial,
dan menurunnya keterikatan dengan organisasi (Pahira & Rinaldy, 2023).
Kurangnya interaksi langsung dapat memicu konflik batin, kecemasan,
hingga menurunkan kepuasan kerja. Ketidakseimbangan antara tujuan
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TANTANGAN MANAJEMEN
KONFLIK DI ERA DIGITAL

A. Hambatan Komunikasi Virtual

Salah satu tantangan utama dalam manajemen konflik pada era digital
adalah kesulitan dalam menafsirkan nuansa komunikasi non-verbal yang
sering kali hilang dalam interaksi virtual. Komunikasi non-verbal, seperti
ekspresi wajah, bahasa tubuh, dan intonasi suara, memegang peranan
penting dalam memperjelas pesan dan membangun kepercayaan antarin-
dividu. Namun, interaksi digital cenderung menghilangkan elemen-elemen
ini, sehingga rentan menimbulkan salah tafsir dan memperburuk konflik
yang telah ada (Birkmann, 2022; Asih et al., 2018). Selain itu, perbedaan
interpretasi individu terhadap pesan digital juga dapat menciptakan kesa-
lahpahaman, terutama ketika pesan singkat atau simbol digunakan tanpa
penjelasan yang memadai. Ketidakjelasan peran, tujuan, dan prosedur kerja
dalam lingkungan digital semakin memperbesar potensi konflik akibat
ketidakpastian yang dialami oleh karyawan (Asih et al., 2018).

Resistensi terhadap teknologi digital di kalangan karyawan yang belum
terbiasa mengadopsi sistem baru juga dapat menjadi sumber konflik yang
signifikan. Karyawan yang kurang familiar dengan aplikasi dan perangkat
digital cenderung merasa tertekan, tidak percaya diri, dan akhirnya meno-
lak penggunaan teknologi tersebut. Kondisi ini tidak hanya menghambat
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efisiensi operasional, tetapi juga berpotensi meningkatkan biaya pelatihan
serta memperlambat proses adaptasi organisasi (Anjarwati et al., 2023). Di
sisi lain, digitalisasi bisnis yang melibatkan perubahan dari proses fisik ke
proses virtual, termasuk transaksi dan integrasi sistem perusahaan, memang
telah terbukti meningkatkan efisiensi kerja dan mengurangi keterlibatan
manusia dalam beberapa aktivitas rutin. Namun, implementasi digitalisasi
yang tidak disertai strategi yang matang dapat menimbulkan konflik internal
yang berkepanjangan (Hidayat et al., 2023).

Pemanfaatan teknologi digital untuk mengotomatisasi proses bisnis
telah menunjukkan peningkatan efisiensi hingga 40-50% dan penurunan
biaya operasional secara signifikan. Namun, integrasi sistem digital yang
tidak tepat atau kurang matang seringkali memunculkan tantangan baru,
khususnya dalam konteks manajemen konflik yang semakin kompleks
(Anjarwati etal., 2023). Oleh karena itu, organisasi harus mengembangkan
strategi adaptif yang tidak hanya mengandalkan keunggulan teknologi,
tetapi juga memperhatikan aspek manusiawi dalam setiap proses transfor-
masi digital (Sukmana et al., 2025). Strategi ini mencakup pengembangan
protokol komunikasi yang jelas dan efektif, pelatihan literasi digital secara
berkelanjutan, serta pembinaan kepemimpinan yang mampu menavi-
gasi dinamika tim virtual dan memfasilitasi penyelesaian konflik secara
konstruktif (Purwanto et al., 2021).

Penting untuk diingat bahwa konflik merupakan aspek yang tidak dapat
dihindari dalam setiap organisasi, bahkan di era digital yang serba cepat dan
dinamis. Upaya manajemen konflik harus didasarkan pada kerangka kerja
yang responsif dan proaktif, guna memastikan bahwa konflik yang muncul
dapat segera diidentifikasi dan diselesaikan sebelum berdampak negatif
terhadap kinerja organisasi (Siregar & Usriyah, 2021). Kegagalan dalam
mengelola konflik secara efektif di era digital tidak hanya berpotensi mere-
duksi kinerja organisasi, tetapi juga menghambat inovasi serta menurunkan
kepuasan dan keterlibatan karyawan. Komunikasi yang buruk menjadi
akar utama dari banyak konflik, sehingga organisasi perlu memperkuat
etika komunikasi digital yang menekankan pentingnya menjaga nilai-nilai
moral dalam setiap interaksi daring (Rudziah, 2024; Luthfia et al., 2025).
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PELUANG DAN STRATEGI
RESOLUSI KONFLIK

A. Pemanfaatan Teknologi untuk Resolusi Konflik
Perkembangan teknologi digital membawa peluang baru dalam mengelola
dan menyelesaikan konflik organisasi secara lebih efisien dan objektif. Salah
satu contoh nyata adalah pemanfaatan platform mediasi online dan sistem
analisis prediktif yang memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi,
menganalisis, dan menyelesaikan konflik secara proaktif (Rusdi et al., 2024).
Teknologi cerdas seperti algoritma prediktif dapat mendeteksi pola-pola
konflik potensial di dalam organisasi, memberikan saran intervensi yang
tepat waktu, dan bahkan memfasilitasi komunikasi antara pihak-pihak yang
terlibat (Idrus et al., 2023). Dengan penerapan teknologi informasi yang
terintegrasi dalam seluruh fungsi manajemen—mulai dari perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, hingga pengendalian—organisasi dapat
mendorong efisiensi, transparansi, dan kecepatan dalam pengambilan
keputusan (Pahira & Rinaldy, 2023; Wijaya, 2024).

Penerapan teknologi informasi tidak hanya meningkatkan efisiensi
operasional, tetapi juga memungkinkan pengelolaan sumber daya manusia
yang lebih adaptif dan responsif terhadap perubahan pasar kerja (Suherman
etal., 2024). Dalam era kerja jarak jauh dan kolaborasi lintas wilayah, tekno-
logi informasi memainkan peran penting dalam mendukung komunikasi
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dan pertukaran informasi secara real-time. Hal ini sangat krusial untuk
menciptakan lingkungan kerja yang terhubung, kolaboratif, dan mampu
merespon dinamika bisnis yang berubah dengan cepat (Basuki, 2023).
Pemanfaatan teknologi juga memberikan peluang bagi manajemen SDM
untuk mengembangkan strategi inovatif dalam menarik, mengembangkan,
serta mempertahankan talenta terbaik (Pahira & Rinaldy, 2023).

Teknologi sangat mendukung pengembangan sumber daya manusia
melalui pelatihan dan pengembangan berkelanjutan. Platform pembelajaran
daring, misalnya, memungkinkan karyawan untuk meningkatkan kompe-
tensi secara fleksibel, kapan pun dan di mana pun. Selain itu, teknologi dapat
digunakan untuk memfasilitasi manajemen konflik secara efektif, misalnya
dengan menyediakan platform konsultasi, forum diskusi, dan pelaporan
masalah secara anonim (Idrus et al., 2023; Sulistyarto, 2003). Sistem pela-
poran konflik yang anonim dapat mendorong karyawan untuk melaporkan
permasalahan tanpa rasa takut akan retribusi atau diskriminasi, sehingga
tercipta lingkungan kerja yang lebih adil dan transparan.

Lebih lanjut, alat berbasis kecerdasan buatan seperti analisis senti-
men memungkinkan organisasi mendeteksi potensi konflik sejak dini
dengan menganalisis pola komunikasi internal. Integrasi teknologi Natural
Language Processing (NLP) dapat mengidentifikasi pola bahasa dan senti-
men dari teks yang tersebar di email, chat internal, atau forum diskusi
perusahaan (Luthfia et al., 2025). Analisis ini sangat krusial untuk mema-
hami dinamika percakapan publik secara real-time dan mengantisipasi
munculnya konflik sebelum berkembang menjadi masalah yang lebih besar.
Selain itu, analitik HR yang terintegrasi dengan psikologi kepemimpinan
dapat memperkuat kemampuan manajer atau pemimpin dalam menavigasi
lanskap emosional organisasi serta mengambil keputusan berbasis data
untuk penyelesaian konflik (Alam, 2024).

Pemanfaatan sistem informasi manajemen juga menjadi esensial dalam
mengintegrasikan data secara menyeluruh. Sistem informasi ini mampu
meningkatkan efektivitas operasional dan memenuhi kebutuhan mana-
jemen SDM di era digital (Wijaya, 2024). Dalam proses rekrutmen dan
seleksi, penggunaan teknologi memungkinkan penyaringan kandidat yang
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STUDI KASUS DAN BEST
PRACTICE

A. Studi Kasus Nyata di Berbagai Organisasi

Bagian ini akan menelaah studi kasus dari sejumlah organisasi yang telah
berhasil mengadopsi prinsip-prinsip kepemimpinan transformasional dan
membangun budaya organisasi yang kuat guna menunjang pencapaian
tujuan strategis mereka. Melalui pendekatan studi kasus, kita dapat mene-
lusuri secara lebih mendalam bagaimana kualitas kepemimpinan seperti
motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, serta pertimbangan individual
mampu meningkatkan keterlibatan, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan
(Cahyono, 2024; Rashid, 2024). Studi empiris menunjukkan bahwa kepe-
mimpinan transformasional efektif dalam merubah sikap, keyakinan, dan
nilai-nilai karyawan, sehingga memotivasi mereka untuk mencapai kinerja
luar biasa dan berorientasi pada hasil (Mirzani, 2023).

Sebagai contoh, dalam sebuah institusi pendidikan tinggi yang meng-
hadapi tantangan adaptasi terhadap transformasi digital dan persaingan
global, penerapan kepemimpinan transformasional terbukti meningkatkan
komitmen, kolaborasi, serta inovasi di antara dosen dan tenaga kependi-
dikan. Pemimpin institusi tersebut mampu mengidentifikasi kebutuhan
perubahan, merumuskan visi inspiratif, dan mengajak seluruh anggota orga-
nisasi untuk mempercayai serta berkontribusi aktif terhadap pencapaian
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tujuan bersama (Pahira & Rinaldy, 2023). Dengan menumbuhkan motivasi
inspirasional, pemimpin berhasil menggerakkan karyawan untuk tidak
hanya memenuhi target, tetapi juga melampaui ekspektasi organisasi.

Kepemimpinan transformasional juga memiliki dampak signifikan
pada pengembangan lingkungan kerja yang inspiratif, mendorong inovasi,
dan membangun kolaborasi lintas unit kerja. Studi lain pada sektor pendi-
dikan menunjukkan bahwa pemimpin yang menerapkan pendekatan trans-
formasional berhasil menciptakan budaya kerja yang mendukung pengem-
bangan ide-ide baru dan meningkatkan kreativitas individu maupun tim
(Lamirin et al., 2023; Hidayah & Khoiri, 2024). Lingkungan yang kondusif
untuk inovasi ini tidak hanya meningkatkan kualitas pembelajaran dan
layanan, namun juga memperkuat posisi organisasi dalam menghadapi
perubahan eksternal yang dinamis.

Selain itu, pemimpin transformasional dikenal karena kemampuan-
nya menciptakan suasana kerja yang suportif. Mereka aktif memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan diri melalui pela-
tihan, pendidikan lanjutan, dan dukungan pengembangan karier (Fauzy &
Kusdinar, 2020; Prabowo & Muafi, 2021). Dengan memberikan perhatian
individual, pemimpin membangun hubungan yang kuat dengan setiap
anggota tim, mengenali potensi, dan mendukung peningkatan kemampuan
sesuai dengan kebutuhan individu. Hal ini berkontribusi terhadap kepuasan
kerja, loyalitas, serta menurunkan tingkat turnover di organisasi.

Kepemimpinan transformasional tidak hanya berfokus pada penca-
paian kinerja jangka pendek, tetapi juga membangun fondasi budaya
organisasi yang mengedepankan kreativitas, inovasi, dan kolaborasi berke-
lanjutan. Dengan merumuskan visi yang jelas dan inspiratif, pemimpin
mampu memberikan arah yang tegas dan membakar semangat seluruh
anggota organisasi (Sueb & Sopiah, 2023). Visi tersebut diintegrasikan ke
dalam setiap aktivitas organisasi sehingga tujuan individu dan organisasi
dapat selaras, menciptakan motivasi kolektif yang kuat (Lamirin et al., 2023).

Di lingkungan perusahaan swasta, studi kasus pada perusahaan
teknologi multinasional menunjukkan bahwa implementasi kepemim-
pinan transformasional berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan
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REKOMENDASI DAN IMPLIKASI
PRAKTIS

A. Rekomendasi untuk Pimpinan dan HR

Dalam era transformasi digital dan dinamika organisasi yang semakin
kompleks, para pimpinan dan departemen Sumber Daya Manusia (SDM)
dihadapkan pada kebutuhan untuk mengembangkan strategi yang kompre-
hensif dalam mengimplementasikan kepemimpinan transformasional.
Strategi ini tidak hanya harus memperhatikan dinamika internal organi-
sasi, tetapi juga karakteristik individu karyawan yang semakin beragam
(Herdilah et al., 2023). Salah satu langkah penting adalah investasi dalam
program pelatihan kepemimpinan yang terstruktur, dengan fokus pada
pengembangan kemampuan menginspirasi, memotivasi, dan memberdaya-
kan staf di berbagai tingkatan organisasi (Pahira & Rinaldy, 2023). Melalui
pelatihan ini, pemimpin diharapkan dapat memahami serta menerapkan
nilai-nilai kepemimpinan transformasional secara efektif dalam situasi
nyata.

Selain pelatihan, penyesuaian gaya kepemimpinan agar sesuai dengan
kebutuhan generasi pekerja baru sangatlah krusial. Generasi ini, yang dike-
nal lebih adaptif terhadap teknologi dan mengharapkan dukungan nyata
dari organisasi dan pemimpinnya, memerlukan pendekatan kepemimpinan
yang responsif, komunikatif, dan inklusif (Liu & Khong-Khai, 2024). Para
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pemimpin perlu memahami bahwa ekspektasi, nilai, dan motivasi pekerja
muda berbeda dengan generasi sebelumnya, sehingga fleksibilitas dalam
menerapkan gaya kepemimpinan sangat diperlukan untuk menciptakan
lingkungan kerja yang produktif dan harmonis.

Implementasi kepemimpinan transformasional juga harus mencakup
promosi transparansi informasi dan penciptaan lingkungan kerja yang
inklusif. Keterbukaan informasi serta penghargaan terhadap perbedaan
latar belakang dan perspektif karyawan berkontribusi pada peningkatan
keterlibatan, loyalitas, dan adaptasi teknologi (Shafariah et al., 2024). Hal ini
sangat relevan pada masa kini, ketika organisasi harus beradaptasi dengan
perubahan yang cepat dan intens di era digital. Dengan mengedepankan
inklusivitas dan transparansi, organisasi dapat menciptakan budaya kerja
yang terbuka terhadap inovasi serta mendorong kolaborasi lintas fungsi
dan generasi.

Untuk mendukung keberhasilan implementasi, pemimpin juga perlu
secara aktif melakukan refleksi diri terhadap sikap dan metode kerja mereka.
Refleksi ini memungkinkan pemimpin untuk mengidentifikasi kekuatan
dan area pengembangan pribadi, sehingga dapat terus meningkatkan
efektivitasnya sebagai role model di organisasi (Liu & Khong-Khai, 2024).
Menjadi teladan bukan hanya berarti menunjukkan kinerja yang baik,
melainkan juga memperlihatkan integritas, empati, dan komitmen terhadap
pengembangan karyawan. Dengan demikian, pemimpin dapat membangun
kepercayaan sekaligus menginspirasi karyawan untuk berkontribusi secara
optimal.

Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan keterlibatan dan
kepuasan karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja orga-
nisasi secara keseluruhan (Santiago, 2024). Keterlibatan karyawan yang
tinggi akan berdampak pada produktivitas, inovasi, dan retensi talenta di
organisasi. Oleh karena itu, pengembangan aspek-aspek kepemimpinan
transformasional harus menjadi prioritas utama bagi pimpinan dan SDM
dalam mendesain strategi pengembangan organisasi.
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Manajemen
Konflik

di Era Digital

Tantangan dan Peluang
di Dunia Kerja Hybrid

Perubahan mendasar dalam struktur dan pola kerja, seperti penerapan
remote working, kolaborasi virtual, serta fleksibilitas waktu dan tempat
bekerja, telah membawa dampak signifikan terhadap manajemen organisasi,
termasuk dalam pengelolaan konflik. Konflik yang muncul tidak lagi terbatas
pada interaksi tatap muka, melainkan juga terjadi melalui platform digital,
menghadirkan tantangan baru dalam komunikasi, kolaborasi, hingga
penegakan budaya organisasi. Pada saat yang sama, era digital juga membuka
berbagai peluang dalam penanganan konflik, seperti pemanfaatan teknologi
untuk memfasilitasi komunikasi, membangun pemahaman lintas generasi,

dan memperkuat nilai-nilai inklusivitas dilingkungan kerja.

Dalam penyusunan buku ini, penulis berupaya menggabungkan
pendekatan teoretis dan praktis dengan merujuk pada penelitian-penelitian
ilmiah terbaru serta studi kasus aktual di berbagai organisasi. Diharapkan,
kehadiran buku ini dapat memberikan wawasan komprehensif mengenai
dinamika manajemen konflik di era digital, serta menawarkan solusi yang
relevan dan aplikatif bagi para praktisi, akademisi, maupun mahasiswa yang
ingin memahami serta mengelola konflik secara efektif di lingkungan kerja

hybrid.
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