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KATA PENGANTAR

Puji syukur kehadirat Tuhan Yang Maha Esa atas limpahan rahmat
dan karunia-Nya, sehingga buku referensi berjudul Konflik dan
Kolaborasi: Menavigasi Isu Lingkungan, Sosial, dan Tata Kelola
dalam Organisasi Modern dapat hadir sebagai salah satu kontribusi
dalam memperkaya khazanah literatur dan pengetahuan di bidang
manajemen organisasi. Bukuinidisusun sebagai respons atas dinamika
yang semakin kompleks dalam pengelolaan organisasi modern, di
mana isu lingkungan, sosial, dan tata kelola (Environmental, Social,
and Governance/ESG) kini menempati posisi sentral dalam penentuan
arah dan strategi organisasi.

Perkembangan zaman yang ditandai oleh globalisasi, digitalisasi,
serta perubahan regulasi dan meningkatnya tuntutan publik,
mendorong organisasi untuk tidak lagi sekadar berorientasi pada
pencapaian tujuan ekonomi, tetapi juga memperhatikan dampak
sosial dan lingkungan dari setiap aktivitas yang dijalankan. Dalam
konteks inilah, konflik dan kolaborasi menjadi dua sisi mata uang yang
tidak terpisahkan. Konflik kerap muncul sebagai akibat perbedaan
kepentingan, nilai, dan persepsi antar pemangku kepentingan, baik
di dalam maupun di luar organisasi. Namun demikian, kolaborasi
justru menjadi kunci utama untuk menemukan solusi inovatif,
membangun sinergi, dan menciptakan keberlanjutan organisasi di
tengah tantangan multidimensi yang dihadapi.

Buku ini hadir untuk memberikan pemahaman yang
komprehensif mengenai mekanisme terjadinya konflik dalam
pengelolaan isu lingkungan, sosial, dan tata kelola. Berbagai
pendekatan teoritis dan praktik manajemen konflik dibahas secara
mendalam, mulai dari identifikasi sumber konflik, strategi resolusi,



hingga transformasi konflik menjadi peluang kolaborasi. Selain itu,
buku ini juga menyoroti pentingnya tata kelola yang transparan,
akuntabel, dan partisipatif sebagai fondasi dalam membangun
organisasi yang adaptif dan resilien.

Di era modern saat ini, organisasi dihadapkan pada ekspektasi
masyarakat yang semakin tinggi akan integritas, tanggung jawab
sosial, serta kepedulian terhadap keberlanjutan lingkungan. Oleh
karena itu, kemampuan dalam menavigasi konflik dan membangun
kolaborasi menjadi kompetensi strategis yang wajib dimiliki setiap
pemimpin dan pengelola organisasi. Buku referensi ini menawarkan
perspektif interdisipliner, menggabungkan teori-teori mutakhir, hasil
riset empiris, dan studi kasus aktual yang relevan dengan konteks
Indonesia maupun global.

Akhir kata, penulis berharap kehadiran buku ini dapat
memberikan kontribusi nyata bagi mahasiswa, akademisi, praktisi,
serta pemangku kepentingan lainnya dalam memperdalam wawasan
dan meningkatkan kapasitas pengelolaan konflik serta kolaborasi di
organisasi modern. Semoga buku ini dapat menjadi sumber inspirasi
dan referensi penting dalam upaya membangun organisasi yang
berkelanjutan, beretika, dan mampu memberikan manfaat optimal
bagi masyarakat luas.

Surabaya, January 2026

Dr. Indra Prasetyo, S.P., M.M.
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RINGKASAN

Buku Konflik dan Kolaborasi: Menavigasi Isu Lingkungan, Sosial,
dan Tata Kelola dalam Organisasi Modern membahas tantangan serta
peluang yang dihadapi organisasi dalam mengelola dinamika internal
dan eksternal di tengah semakin berkembangnya isu lingkungan,
sosial, dan tata kelola (ESG). Buku ini menyoroti pentingnya
pemahaman yang komprehensif serta strategi adaptif dalam
merespons perubahan globalisasi, digitalisasi, dan meningkatnya
ekspektasi masyarakat terhadap akuntabilitas dan keberlanjutan
organisasi.

Pada bab awal, buku ini menguraikan dasar-dasar teori konflik
organisasi, meliputi sumber, tipe, dan siklus konflik yang kerap
muncul akibat perbedaan kepentingan, nilai, maupun persepsi antar
pemangku kepentingan. Konflik dipandang tidak semata-mata
sebagai ancaman, melainkan juga sebagai peluang untuk inovasi dan
perbaikan organisasi. Selanjutnya, buku ini mengeksplorasi berbagai
strategi manajemen konflik, mulai dari pencegahan hingga resolusi,
serta menekankan pentingnya komunikasi efektif dan transparansi
sebagai fondasi dalam membangun kepercayaan dan kerja sama.

Bagian berikutnya mengulas pentingnya tata kelola yang baik
(good governance) dalam merespons dinamika isu lingkungan,
sosial, dan tata kelola (ESG). Pembahasan difokuskan pada prinsip
transparansi, akuntabilitas, partisipasi, dan inklusivitas, yang kini
menjadi tolok ukur utama dalam menilai kinerja organisasi modern
di mata para pemangku kepentingan. Penulis menegaskan bahwa
organisasi yang mampu mengintegrasikan nilai-nilai tata kelola yang
baik ke dalam budaya kerja akan lebih siap menghadapi tantangan
serta risiko dari lingkungan internal maupun eksternal.



Selain konflik, buku ini juga memberikan perhatian besar pada
aspek kolaborasi. Kolaborasi dipandang sebagai kunci utama untuk
mencapai solusi inovatif dan keberlanjutan organisasi. Penulis
menganalisis berbagai model kolaborasi antar organisasi, baik lintas
sektor, industri, maupun lintas negara, untuk menghadapi isu-isu isu
lingkungan, sosial, dan tata kelola (ESG) yang bersifat multidimensi
dan saling terkait. Studi kasus dari berbagai organisasi di Indonesia
maupun mancanegara memperkaya pemahaman pembaca tentang
praktik kolaborasi yang efektif, termasuk tantangan, hambatan, dan
faktor penentu keberhasilan.

Buku inijuga menyoroti pentingnya kepemimpinan yang visioner,
etis,danadaptif dalam menavigasi perubahan. Para pemimpin dituntut
untuk mampu mengelola konflik secara konstruktif, memfasilitasi
dialogterbuka, serta membangun kemitraan strategis dengan berbagai
pihak. Penulis turut menekankan perlunya pengembangan kapasitas
sumber daya manusia organisasi, khususnya dalam meningkatkan
literasi isu lingkungan, sosial, dan tata kelola (ESG), keterampilan
komunikasi lintas budaya, serta pemahaman teknologi digital guna
mendukung transformasi organisasi.

Pada bagian akhir, buku ini menawarkan rekomendasi praktis
bagi organisasi yang ingin meningkatkan efektivitas dalam mengelola
konflik dan membangun kolaborasi berkelanjutan. Rekomendasi
tersebut meliputi pembaruan kebijakan internal, penguatan sistem
tata kelola, pengembangan program pelatihan, serta pemanfaatan
teknologi informasi untuk mendukung transparansi dan kolaborasi.

Secara keseluruhan, buku ini menjadi referensi penting bagi
mahasiswa, peneliti, praktisi, dan pengambil kebijakan di bidang
manajemen organisasi, kepemimpinan, serta pengelolaan isu
lingkungan, sosial, dan tata kelola. Melalui pendekatan interdisipliner,
buku ini memberikan wawasan mendalam dan solusi aplikatif untuk
membangun organisasi yang adaptif, berkelanjutan, dan berdaya
saing di era modern.



PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Dalam era bisnis yang kian dinamis, kapasitas organisasi untuk
beradaptasi melalui inovasi manajerial dan transformasi digital
menjadi sangat penting demi menjaga kelangsungan operasional.
Perkembangan teknologi yang begitu cepat, ketidakpastian ekonomi
global, serta fluktuasi pasar menimbulkan tekanan kuat agar
organisasi menyusun strategi manajemen perubahan yang sistematis
dan terstruktur untuk tetap kompetitif (Atryana, 2024; Syafi’i et al.,
2023). Strategi semacam ini mencakup perencanaan yang matang,
pelaksanaan yang terarah, serta evaluasi berkelanjutan demi
memastikan respons yang adaptif terhadap perubahan lingkungan
bisnis.

Selain itu, organisasi yang sukses adalah yang mampu secara
proaktif mengelola konflik dan membangun kolaborasi internal.
Manajemen konflik yang efektif tidak hanya meredam ketegangan
atau perbedaan persepsi antaranggota, tetapi juga mendorong
pemanfaatan konflik sebagai peluang untuk perbaikan dan
inovasi (Kamaludin, 2022). Dalam konteks ini, konflik produktif
bisa mengungkap ide baru, mengasah strategi alternatif, serta
memperkuat komitmen terhadap tujuan bersama. Sementara itu,
kolaborasi yang kokoh memperkuat hubungan interpersonal dalam




tim, memperlancar aliran informasi, serta memfasilitasi pencapaian
target organisasi secara lebih efisien (Dewi et al., 2024).

Unsur-unsur penting seperti sumber daya manusia, modal,
teknologi,dankomunikasiharussalingbersinergiagar organisasidapat
mencapai target yang telah ditetapkan (Kamaludin, 2022). Sumber
daya manusia yang kompeten menjadi fondasi utama; tanpa keahlian
dan motivasi yang memadai, inisiatif inovasi dan transformasi digital
tidak akan berjalan optimal. Modal, baik finansial maupun non-
finansial, menyediakan pijakan untuk investasi dalam infrastruktur
digital dan pelatihan. Teknologi, sebagai katalis perubahan,
mempercepat proses, meningkatkan akurasi, serta memungkinkan
pengembangan produk dan layanan baru. Komunikasi internal
dan eksternal yang efektif menjamin koordinasi yang baik serta
memperkuat hubungan dengan pemangku kepentingan.

Adopsi teknologi mutakhir telah terbukti mendukung tujuan
keberlanjutan dan efisiensi operasional, sekaligus meningkatkan
citra merek dan kepuasan pelanggan (Syafi'i et al., 2023). Misalnya,
penggunaan sistem manajemen berbasis cloud dan otomatisasi proses
operasional membantu penghematan biaya, percepatan layanan, dan
pengurangan kesalahan. Selain itu, penerapan analisis data besar
(big data analytics) memungkinkan organisasi memahami perilaku
pelanggan lebih mendalam, merespons tren pasar secara real time,
serta mengembangkan produk yang lebih relevan dengan kebutuhan
konsumen.

Keberhasilan organisasi juga sangat bergantung pada kemampuan
manajemen dalam mengintegrasikan berbagai aspek strategis untuk
mendorong inovasi dan efisiensi operasional (Syafi’i et al., 2023).
Manajemen yang visioner mampu menyelaraskan tujuan jangka
pendek dan jangka panjang, merumuskan kebijakan yang adaptif,
serta mengalokasikan sumber daya secara optimal. Dalam hal ini,
perencanaan yang cermat, koordinasi lintas fungsi, serta pembagian
tugas yang jelas menjadi prasyarat untuk mencapai hasil yang
maksimal (Hikmah et al., 2025.). Melalui struktur organisasi yang
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LANDASAN TEORI

A. Teori Konflik dalam Organisasi

Konflik merupakan fenomena inheren dalam organisasi modern yang
tidak dapat dihindari, mengingat organisasi terdiri atas individu-
individu dengan latar belakang, nilai, kepentingan, dan tujuan yang
beragam (Mu'tafi, 2020). Konflik dapat timbul dari berbagai sumber,
seperti perbedaan kepentingan, nilai-nilai, persepsi, maupun akibat
keterbatasan sumber daya yang tersedia. Dalam konteks organisasi,
konflik sering dianggap sebagai sesuatu yang negatif, karena
berpotensi menimbulkan ketegangan, menurunkan produktivitas,
hingga menghambat pencapaian tujuan bersama (Dewi et al., 2024).
Namun demikian, literatur manajemen kontemporer menekankan
bahwa konflik yang dikelola secara efektif justru dapat menjadi
katalisator inovasi, kreativitas, dan peningkatan kinerja organisasi
(Fauzy & Kusdinar, 2020; Syafi’i et al., 2023).

Konflik dalam organisasi dapat dikategorikan ke dalam beberapa
tipe, di antaranya konflik tugas, konflik hubungan, dan konflik proses
(Jehn & Bendersky, 2003). Konflik tugas muncul akibat perbedaan
pendapat mengenai isi pekerjaan atau tujuan yang hendak dicapai,
sementara konflik hubungan biasanya berakar dari ketidaksesuaian
karakter, nilai, atau gaya komunikasi antarindividu. Adapun konflik
prosesterkaitdenganbagaimanasuatu pekerjaanseharusnyadilakukan




atau sumber daya didistribusikan. Penelitian menunjukkan bahwa
konflik tugas yang dikelola secara konstruktif dapat meningkatkan
kualitas pengambilan keputusan dan mendorong inovasi, sedangkan
konflik hubungan yang tidak terselesaikan cenderung menurunkan
moral dan komitmen anggota tim (Jehn & Bendersky, 2003; Dewi et
al., 2024).

Organisasi, sebagai wadah sekelompok individu yang bekerja
sama untuk mencapai tujuan tertentu, membutuhkan sistem
pengelolaan konflik yang efektif untuk menjaga efektivitas operasional
dan manajemen yang baik (Fauzy & Kusdinar, 2020; Rahmawati et al.,
2024). Pengelolaan konflik yang tepat tidak hanya berfungsi untuk
meredakan ketegangan, tetapi juga mampu mengubah perbedaan
menjadi sumber kekuatan baru melalui kolaborasi, pembelajaran,
dan inovasi (Kamaludin, 2022; Putri & Prasetyo, 2022). Hal ini
menjadi sangat relevan di era digital dan globalisasi, di mana
organisasi semakin dihadapkan pada tuntutan perubahan yang cepat
dan kompleksitas lingkungan bisnis yang tinggi (Syafi’i et al., 2023).

Strategi pengelolaan konflik dalam organisasi melibatkan
beberapa pendekatan, mulai dari pencegahan, deteksi dini, hingga
resolusi. Pencegahan konflik dapat dilakukan melalui pembangunan
budaya organisasi yang inklusif dan transparan, penguatan
komunikasi terbuka, serta pelatihan manajemen emosi bagi anggota
organisasi (Linawati, 2017; Hassan et al., 2022). Deteksi dini konflik
penting untuk mengidentifikasi potensi masalah sebelum berkembang
menjadi konflik yanglebih besar. Dalam hal ini, penggunaan teknologi
informasi dan komunikasi (TIK) memainkan peran penting dalam
memfasilitasi komunikasi yang efektif dan mempercepat penyelesaian
konflik (Syafi’i et al., 2023).

Berbagai model resolusi konflik telah dikembangkan, antara
lain negosiasi, mediasi, arbitrase, dan fasilitasi. Negosiasi merupakan
proses interaktif di mana pihak-pihak yang terlibat berusaha
mencapai kesepakatan yang saling menguntungkan. Mediasi dan
arbitrase melibatkan pihak ketiga sebagai penengah atau pemutus.
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DINAMIKA KONFLIK
ORGANISASI

A. Sumber dan Jenis Konflik dalam
Organisasi

Konflik merupakan fenomena yang tak terelakkan dalam dinamika
organisasi modern. Berbagai faktor dapat menjadi pemicu konflik,
baik yang bersifat internal maupun eksternal. Salah satu sumber
utama konflik dalam organisasi adalah perbedaan motivasi individu.
Setiap anggota organisasi memiliki latar belakang, kepentingan,
dan tujuan yang berbeda, sehingga sering kali muncul perbedaan
dalam cara memahami serta menanggapi situasi kerja (Kamaludin,
2022). Perbedaan ini dapat berdampak pada tingkat motivasi dalam
menjalankan tugas, yang pada akhirnya berpotensi menimbulkan
ketidaksepahaman bahkan perselisihan di antara anggota tim. Selain
motivasi, perbedaan tujuan antar individu atau divisi juga menjadi
faktor penting yang dapat memicu konflik. Setiap unit kerja dalam
organisasi biasanya memiliki target dan prioritas tersendiri, yang
tidak selalu sejalan dengan tujuan organisasi secara keseluruhan.
Ketidaksinkronan antara tujuan individu, kelompok, dan organisasi
dapat menyebabkan terjadinya konflik kepentingan, terlebih bila
tidak ada koordinasi dan komunikasi yang baik antara divisi




(Kamaludin, 2022). Dalam banyak kasus, kebijakan perusahaan yang
tidak konsisten atau terlalu sentralistik juga memperbesar potensi
konflik antarbagian dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

Selain faktor internal, konflik juga dapat muncul akibat adanya
asimetri informasi antara prinsipal (pemegang saham) dan agen
(manajemen) yang dikenal sebagai masalah keagenan. Manajer
sering kali memiliki akses lebih luas terhadap informasi strategis
perusahaan dibandingkan pemegang saham atau pihak eksternal
lainnya (Kurniawan & Mahardika, 2021; Sigalingging et al., 2025).
Ketimpangan informasi ini dapat menimbulkan kecurigaan dan
ketidakpercayaan, sehingga berpotensi memicu konflik terkait
pengambilan keputusan, penggunaan sumber daya, dan pembagian
keuntungan. Untuk meminimalkan masalah keagenan, perusahaan
harus meningkatkan transparansi, memperkuat sistem pengawasan,
dan memastikan adanya keselarasan tujuan antara manajemen dan
pemilik modal (Pahira & Rinaldy, 2023).

Faktor budaya dan nilai yang berbeda di antara anggota organisasi
juga menjadi sumber konflik potensial yang signifikan. Dalam era
globalisasi dan digitalisasi, organisasi semakin multikultural dan
multietnis sehingga perbedaan nilai, norma, serta gaya komunikasi
sering kali muncul di lingkungan kerja (Idrus et al., 2023). Bila
tidak dikelola dengan baik, perbedaan budaya dapat menyebabkan
kesalahpahaman, diskriminasi, atau eksklusi sosial di antara anggota
tim. Oleh sebab itu, kebijakan sumber daya manusia (SDM) yang
mempromosikan inklusivitas, penghargaan terhadap keragaman,
dan toleransi menjadi sangat penting untuk menciptakan lingkungan
kerja yang harmonis dan produktif (Sewang et al., 2024).

Konflik kepentingan juga sering kali muncul karena adanya
perbedaan motivasi individu dalam menjalankan tugas, serta
kebijakan yang berbeda antar divisi yang berpotensi menimbulkan
persaingan tidak sehat (Kamaludin, 2022). Misalnya, divisi
pemasaran mungkin lebih fokus pada pertumbuhan penjualan
tanpa memperhatikan kapasitas produksi, sementara divisi produksi
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STRATEGI MANAJEMEN
KONFLIK

A. ldentifikasi dan Analisis Konflik

Setelah memahami ragam konflik internal dan eksternal beserta
dampaknya terhadap organisasi, sebagaimana telah dijelaskan pada
Bab 3, langkah krusial pertama dalam strategi manajemen konflik
adalah melakukan identifikasi dini dan analisis mendalam terhadap
konflik yang muncul. Identifikasi dan analisis yang tepat waktu
memungkinkan organisasi mengenali akar permasalahan secara
sistematis, sehingga dapat mencegah eskalasi konflik yang dapat
merugikan kinerja organisasi (Pangaribua et al., 2025). Proses ini
menjadifondasi penting, sebab konflik yang tidak segera teridentifikasi
berpotensi berkembang menjadi lebih kompleks, sulit dikendalikan,
dan memberikan dampak negatif yang meluas. Identifikasi konflik
dilakukan melalui pengamatan terhadap berbagai indikator awal yang
sering kali tampak dalam keseharian organisasi. Indikator tersebut
meliputi munculnya miskomunikasi, ketidakjelasan peran, perebutan
sumber daya, serta ketidakseimbangan kekuasaan antar bagian (Asih
etal., 2018; Pangaribua et al., 2025). Misalnya, adanya tumpang tindih
wewenang atau kesenjangan distribusi tugas dapat menjadi sinyal awal
terjadinya konflik internal. Selain itu, ketidakpuasan terhadap sistem




penghargaan atau akses terhadap sumber daya juga dapat memicu
perselisihan antar individu maupun kelompok dalam organisasi.

Setelah konflik teridentifikasi, langkah selanjutnya adalah
melakukan analisis mendalam untuk memahami faktor-faktor
penyebab konflik, baik yang bersifat internal maupun eksternal.
Analisis konflik mencakup pemetaan aktor dan kepentingan yang
terlibat, baik di dalam maupun di luar organisasi. Faktor internal
dapat berupa perbedaan motivasi, nilai, ataupun tujuan, sedangkan
faktor eksternal biasanya berkaitan dengan tekanan lingkungan,
perubahan regulasi, atau dinamika pasar yang menuntut penyesuaian
strategi organisasi (Pramono & Munandar, 2020). Pendekatan analisis
konflik juga mencakup evaluasi dimensi konflik—seperti dimensi
struktural, prosedural, hingga situasional—untuk menentukan
strategi penanganan yang optimal. Dimensi struktural mengacu pada
aspek formal organisasi, seperti struktur hierarki, sistem otoritas,
dan tata kelola internal. Konflik struktural, misalnya, dapat diatasi
dengan revisi prosedur kerja atau restrukturisasi organisasi bila
diperlukan (Damanik et al., 2013). Sementara itu, dimensi prosedural
menyoroti kejelasan aturan, prosedur, dan mekanisme pengambilan
keputusan yang berlaku dalam organisasi. Ketidakjelasan atau
ketidakadilan prosedur kerap menjadi penyebab munculnya konflik
yang melibatkan banyak pihak. Analisis dimensi situasional, di sisi
lain, melibatkan pemetaan kondisi atau konteks spesifik terjadinya
konflik, seperti situasi krisis, perubahan teknologi, atau tekanan
eksternal lainnya.

Dengan analisis yang komprehensif, organisasi dapat
menentukan langkah-langkah penanganan yang tepat, mulai dari
penerapan prosedur baku sanksi, pemetaan ulang peran, hingga
pengembangan mekanisme mediasi dan negosiasi. Misalnya,
konflik akibat miskomunikasi dapat diselesaikan melalui pelatihan
komunikasi atau pembentukan forum dialog rutin. Sementara konflik
akibat perubahan regulasi eksternal menuntut organisasi melakukan
adaptasi kebijakan dan memperkuat jejaring dengan pemangku
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TATA KELOLA YANG BAIK
(GOOD GOVERNANCE)

A. Prinsip-Prinsip Tata Kelola Organisasi

Dalam konteks organisasi modern, penerapan prinsip-prinsip
tata kelola—yakni transparansi, akuntabilitas, partisipasi, dan
inklusivitas—merupakan fondasi utama dalam membangun
lingkungan kerja yang stabil, adil, dan berkelanjutan. Prinsip-prinsip
ini tidak hanya meredam potensi konflik dengan memperjelas peran
dan tanggung jawab melalui komunikasi yang efektif, tetapi juga
memperkuat budaya organisasi yang tangguh dalam koordinasi
sumber daya manusia, modal, dan teknologi. Dengan demikian,
tata kelola yang baik mampu mentransformasikan tantangan konflik
menjadi peluang pengembangan.

1. Transparansi: Pondasi Keterbukaan dan Kepercayaan
Transparansi berarti menyediakan informasi yang relevan
secara terbuka kepada seluruh pemangku kepentingan. Dalam
praktiknya, ini mencakup publikasi notulen rapat, laporan
keuangan, serta prosedur evaluasi kinerja yang mudah diakses.
Dengan demikian, anggota organisasi memperoleh pemahaman
yang jelas tentang proses pengambilan keputusan dan arah
kebijakan. Kondisi ini menekan munculnya asumsi keliru




dan spekulasi yang sering menjadi pemicu konflik. Selain itu,
keterbukaan informasi menumbuhkan rasa kepercayaan di
antara anggota organisasi, karena mereka merasa dilibatkan
dan dihargai dalam proses pengelolaan organisasi (Alfayerds &
Setiawan, 2021).

Akuntabilitas: Jaminan Tanggung Jawab dan Integritas
Akuntabilitas adalah kewajiban setiap individu atau unit dalam
organisasi untuk mempertanggungjawabkan tindakan dan
keputusan yang diambil. Mekanisme pelaporan yang transparan,
evaluasi berkala, dan sanksi atau penghargaan yang jelas adalah
bentuk konkret penerapannya. Dengan akuntabilitas yang kuat,
setiap pihak menyadari bahwa tindakan mereka akan dievaluasi
berdasarkan standar dan ketentuan yang telah disepakati bersama.
Hal ini tidak hanya meningkatkan efektivitas pengelolaan, tetapi
juga menumbuhkan perilaku etis dan profesional. Pada akhirnya,
akuntabilitas menjadi penghalang utama terhadap potensi
konflik yang timbul akibat ketidakadilan atau ketidakseimbangan
dalam pelaksanaan tugas dan distribusi sumber daya (Siregar &
Usriyah, 2021).

Partisipasi: Membangun Kolaborasi dan Rasa Kepemilikan
Partisipasi mendorong keterlibatan aktif seluruh pemangku
kepentingan dalam proses pengambilan keputusan. Dengan
membuka ruang dialog—baik melalui forum diskusi, survei
internal, maupun timlintas fungsi—organisasiakan mendapatkan
beragam perspektif yang lebih representatif. Pendekatan ini tidak
hanya menciptakan keputusan yang lebih inklusif, tetapi juga
menumbuhkan rasa kepemilikan dan tanggung jawab bersama.
Ketika suara anggota organisasi didengar dan dihargai, resistensi
terhadap perubahan berkurang dan komitmen terhadap
implementasi keputusan meningkat (Amran & Taher, 2021).
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KOLABORASI DALAM
ORGANISASI MODERN

A. Makna dan Pentingnya Kolaborasi

Kolaborasi dalam organisasi modern telah menjadi fondasi utama
dalam mewujudkan tata kelola yang baik, efisien, dan berkelanjutan.
Dalam konteks ini, kolaborasi didefinisikan sebagai suatu proses
sinergi antarindividu, tim, maupun organisasi untuk mencapai
tujuan bersama melalui pemanfaatan dan koordinasi sumber daya
manusia, modal, teknologi, serta komunikasi yang efektif (Amran &
Taher, 2021; Kamaludin, 2022). Kolaborasi tidak hanya menjadi solusi
atas kompleksitas dan dinamika lingkungan bisnis saat ini, tetapi
juga menjadi prasyarat utama bagi organisasi yang ingin bertahan
dan beradaptasi di era globalisasi dan disrupsi digital. Pentingnya
kolaborasi terletak pada kemampuannya dalam memperkuat
komunikasi organisasi, meminimalkan potensi konflik, serta
mendukung partisipasi inklusif yang esensial dalam proses tata kelola
yang baik (Pienrasmi et al., 2024; Siregar & Usriyah, 2021). Dalam
organisasi yang kolaboratif, pertukaran informasi dan ide terjadi
secara terbuka dan transparan, sehingga setiap anggota memiliki
pemahaman yang sama terhadap visi, misi, dan tujuan strategis




organisasi. Hal ini tentu memperkuat rasa kepemilikan (sense of
belonging) dan tanggung jawab bersama di antara anggota organisasi.

Selain itu, kolaborasi efektif dapat meminimalkan potensi
konflik, baik yang bersifat horizontal antarindividu dan tim, maupun
yang bersifat vertikal antara manajemen dan karyawan. Komunikasi
yang terbuka dan dialog konstruktif menjadi jembatan yang
menghubungkan perbedaan pendapat dan kepentingan, sehingga
konflik dapat dikelola secara positif dan tidak berkembang menjadi
hambatan bagi kinerja organisasi (Pienrasmi et al., 2024). Dalam
kerangka tata kelola yang baik, kolaborasi juga memungkinkan
partisipasi yang lebih luas dan inklusif, di mana setiap individu,
tanpa memandang latar belakang, jabatan, atau divisi, dapat
berkontribusi secara aktif dalam proses pengambilan keputusan.
Selanjutnya, pendekatan kolaboratif sangat berperan dalam integrasi
prinsip Environmental, Social, and Governance (ESG) di lingkungan
organisasi. Kolaborasi lintas fungsi dan lintas sektor memungkinkan
organisasi mengidentifikasi dan mengelola isu-isu ESG secara lebih
efektif melalui kerja sama antara berbagai pemangku kepentingan
(Alfayerds & Setiawan, 2021). Misalnya, kolaborasi antara tim
keuangan, divisi operasional, dan unit tanggung jawab sosial
perusahaan (CSR) dapat mempercepat implementasi program
pengurangan emisi karbon, optimalisasi penggunaan energi, dan
pengelolaan limbah yang ramah lingkungan. Di sisi lain, kerja sama
dengan komunitas lokal dan mitra eksternal juga penting untuk
memperkuat aspek sosial dan tata kelola, seperti pemberdayaan
masyarakat, inklusi sosial, serta pengembangan kapasitas sumber
daya manusia.

Prinsip transparansi dan akuntabilitas merupakan dua nilai utama
yang menjaga kolaborasi berjalan efektif dalam mengintegrasikan
ESG. Transparansi dalam kolaborasi diwujudkan melalui keterbukaan
informasi mengenai rencana, capaian, dan tantangan yang dihadapi
organisasi dalam mewujudkan target ESG. Setiap anggota tim atau
mitra eksternal didorong untuk mengakses data dan memberikan
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KEPEMIMPINAN, BUDAYA
ORGANISASI, DAN
TRANSFORMASI DIGITAL

A. Kepemimpinan Visioner, Etis, dan
Adaptif

Membangun dari pembahasan mengenai faktor-faktor keberhasilan
kolaborasi lintas sektor pada Bab sebelumnya, khususnya penekanan
pada pentingnya kepemimpinan efektif dalam membangun sinergi
dan kepercayaan (Ibal et al., 2023), subbab ini menyoroti peran
strategis kepemimpinan visioner, etis, dan adaptif sebagai fondasi
utama dalam mewujudkan tata kelola organisasi yang berkelanjutan.
Dalam konteks era ESG (Environmental, Social, and Governance)
dan transformasi digital yang penuh dinamika, karakteristik
kepemimpinan ini menjadi semakin relevan untuk memastikan daya
saing dan ketahanan organisasi dalam menghadapi tantangan global.

Kepemimpinan visioner adalah kemampuan seorang pemimpin
dalam merumuskan visi jangka panjang yang tidak hanya selaras
dengan tujuan bersama, tetapi juga mengintegrasikan prinsip-
prinsip tata kelola yang baik (good governance) dalam seluruh proses
organisasi. Calen et al. (2024) dan Sukardi et al. (2024) menegaskan
bahwa visi yang jelas dan terarah mampu menjadi kompas strategis
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bagi organisasi, memastikan seluruh sumber daya bergerak secara
sinergis menuju tujuan yang telah disepakati. Dalam praktiknya,
pemimpin visioner mampu mengartikulasikan masa depan organisasi
dengan mempertimbangkan tantangan dan peluang yang ada,
serta mendorong seluruh anggota organisasi untuk berinovasi dan
beradaptasi terhadap perubahan. Integrasi prinsip good governance
yang meliputi akuntabilitas, transparansi, dan responsivitas—
merupakan bagian tak terpisahkan dari kepemimpinan visioner,
sehingga organisasi mampu membangun kepercayaan publik dan
memperkuat legitimasi sosialnya (Calen et al., 2024).

Selain visi strategis, kepemimpinan etis menjadi dimensi
penting dalam memastikan keberlanjutan organisasi. Kepemimpinan
etis menekankan pada integritas, kejujuran, serta pengambilan
keputusan yang berlandaskan nilai-nilai moral universal. Siregar dan
Usriyah (2021) menekankan bahwa kepemimpinan etis sangat efektif
dalam meminimalkan potensi konflik internal maupun eksternal
melalui komunikasi terbuka dan transparan. Pemimpin etis juga
mendorong terciptanya budaya organisasi yang inklusif, di mana
setiap anggota merasa dihargai dan memiliki ruang partisipasi yang
setara (Rahmawati et al., 2024). Hal ini sangat penting dalam konteks
organisasi modern yang semakin beragam dan terbuka, di mana
nilai-nilai etika menjadi fondasi utama untuk membangun budaya
kolaborasi dan inovasi.

Transformasi digital yang pesat serta tantangan lingkungan
global memunculkan kebutuhan akan kepemimpinan adaptif.
Kepemimpinan adaptif merupakan kemampuan pemimpin untuk
merespons perubahan lingkungan eksternal dengan cepat, fleksibel,
dan berbasis data. Adaptasi ini tidak hanya mencakup aspek
teknologi, tetapi juga pola pikir (mindset) dan budaya organisasi.
Amran dan Taher (2021) serta Kamaludin (2022) menyoroti bahwa
pemimpin adaptif harus mampu memanfaatkan sinergi sumber daya
manusia, modal, serta teknologi untuk menciptakan solusi inovatif
yang menjawab kebutuhan zaman. Pemimpin adaptif juga mampu
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REKOMENDASI PRAKTIS
DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN

A. Rekomendasi untuk Praktik Organisasi

Membangun dari pembahasan pengembangan kapasitas sumber daya
manusia (SDM) dalam era ESG dan digitalisasi yang telah dibahas
pada subbab sebelumnya, khususnya melalui pelatihan teknologi baru
serta penguatan literasi digital (Akademik et al., 2024.; Hidayat et al.,
2023), subbab ini menyajikan rekomendasi konkret untuk organisasi
dalam mengimplementasikan tata kelola berkelanjutan. Rekomendasi
ini berorientasi pada optimalisasi potensi SDM melalui pemanfaatan
teknologi digital, pengembangan ekosistem inovasi, serta penerapan
prinsip ESG dalam setiap aspek manajemen organisasi.

Pertama, organisasi disarankan untuk menerapkan teknologi
digital secara menyeluruh dalam proses rekrutmen, seleksi, dan
pengelolaan pembelajaran. Integrasi sistem rekrutmen berbasis
kecerdasan buatan, assessment online, dan penggunaan platform
e-learning tidak hanya mempercepat proses administrasi, tetapi juga
meningkatkan objektivitas dan efisiensi dalam seleksi talenta (Basuki,
2023). Platform pembelajaran digital memungkinkan karyawan
mengakses materi pelatihan secara fleksibel dan mandiri, sehingga




pengembangan keterampilan dapat berlangsung berkelanjutan dan
adaptif terhadap perubahan teknologi.

Kedua, organisasi perlu meningkatkan kemampuan dalam
mengumpulkan, menganalisis, dan memanfaatkan data SDM secara
berkelanjutan untuk mendukung pengambilan keputusan strategis.
Penerapan analitik data SDM (HR analytics) membantu manajer
HR memahami kebutuhan pengembangan, merancang program
pelatihan yang relevan, serta mengidentifikasi tren atau tantangan
di lingkungan kerja (Shaddiq et al., 2023). Data yang dikumpulkan
secara sistematis juga mendukung kebijakan berbasis bukti (evidence-
based policy), yang krusial dalam menghadapi dinamika ESG dan
tantangan digitalisasi.

Ketiga, pengembangan keterampilan human capital seperti
kolaborasi, komunikasi, dan pemecahan masalah harus menjadi
fokus utama dalam strategi pengembangan SDM. Pendekatan
collaborative strategic management mendorong terciptanya budaya
kerja yang inklusif, saling mendukung, dan responsif terhadap
perubahan (Sugiat, 2020). Program pelatihan soft skills, mentoring,
dan kerja lintas tim dapat memperkuat kemampuan karyawan dalam
beradaptasi dengan lingkungan kerja yang semakin dinamis serta
mendukung pencapaian tujuan kolektif.

Keempat, organisasi harus mengintegrasikan tanggung jawab
lingkungan ke dalam kebijakan SDM dan operasional harian. Upaya
penguranganjejakkarbon, efisiensienergi, sertapenggunaan teknologi
ramah lingkungan perlu diinternalisasikan sebagai standar perilaku
organisasi (Basuki, 2023). Implementasi prinsip green HRM (Green
Human Resource Management) dapat diwujudkan melalui kebijakan
kerja jarak jauh, digitalisasi dokumen, kampanye hemat energi, dan
penggunaan transportasi ramah lingkungan. Langkah ini tidak hanya
mendukung pencapaian tujuan ESG, tetapi juga memperkuat citra
positif organisasi di mata masyarakat dan pemangku kepentingan.

Kelima, penting bagi organisasi untuk secara aktif melibatkan
pemangku kepentingan kunci dalam perencanaan strategis SDM.
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PENUTUP

A. Kesimpulan

Membangun dari rekomendasi komprehensif yang telah diuraikan
pada Bab 8, penelitian ini menegaskan urgensi integrasi strategis
antara sumber daya manusia, teknologi informasi, dan kemitraan
multipihak dalam menciptakan tata kelola berkelanjutan di era ESG
dan transformasi digital (Pahira & Rinaldy, 2023; Rijal et al., 2023).
Hasil analisis menunjukkan bahwa keberhasilan organisasi dalam
menghadapi dinamika lingkungan bisnis modern sangat dipengaruhi
oleh kemampuan mereka untuk memberdayakan SDM melalui
program pelatihan berkelanjutan (Basuki, 2023), mengadopsi inovasi
teknologi kolaboratif (Hidayat et al., 2023; Mukhlis et al., 2018), serta
merespons tantangan dan peluang yang timbul dari perkembangan
digitalisasi (S. et al., 2024; Xaviera & Rahman, 2023).

Secara umum, penguatan literasi digital menjadi salah satu pilar
utama yang mendukung percepatan transformasi organisasi. Literasi
digital tidak hanya berkaitan dengan kemampuan menggunakan
perangkat dan aplikasi digital, tetapi juga mencakup pemahaman
kritis terhadap keamanan data, etika penggunaan teknologi, serta
kemampuan beradaptasi dengan perubahan (Shaddiq et al., 2023).
Kemampuan ini semakin penting di tengah tantangan resistensi
perubahan yang sering muncul akibat kurangnya pemahaman atau
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kecemasan terhadap teknologi baru (Anjarwati et al., 2023; Wijaya,
2024). Untuk itu, penerapan collaborative strategic management
(Sugiat, 2020) menjadi solusi efektif dalam membangun budaya
kerja yang kolaboratif, adaptif, dan inovatif, sehingga resistensi dapat
ditekan dan efisiensi organisasi dapat ditingkatkan.

Integrasi teknologi kolaboratif, seperti platform digital berbasis
AT dan big data, terbukti memperkuat interaksi lintas fungsi dan
mempercepat pengambilan keputusan strategis (Hidayat et al., 2023).
Inovasi ini juga mendukung model hexahelix, yang melibatkan
kolaborasi antara pemerintah, akademisi, dunia usaha, masyarakat,
media, dan komunitas, guna menciptakan ekosistem tata kelola
multipihak yang berkelanjutan (Ibal et al., 2023; Mukhlis et al.,
2018). Selain itu, kemitraan lintas sektor dapat memfasilitasi transfer
pengetahuan, percepatan adopsi teknologi, hingga pengembangan
kebijakan berbasis bukti yang relevan dengan kebutuhan industri
maupun masyarakat luas (Rijal et al., 2023).

Dari sisi tata kelola, transparansi menjadi faktor krusial dalam
memastikan keberlanjutan dan akuntabilitas organisasi. Penerapan
regulasi ESG, seperti yang diatur oleh OJK, mendorong organisasi
untuk meningkatkan transparansi pelaporan keberlanjutan dan
memperkuat praktik governance yang bertanggung jawab (Calen et
al., 2024; Syahruddin et al., 2025; Sukardi et al., 2024). Dukungan
teknologi digital, termasuk blockchain dan otomasi pelaporan,
semakin meningkatkan keakuratan dan kepercayaan publik terhadap
informasi yang disajikan oleh perusahaan.

Buku Referensiini juga menemukan bahwa etika syariah memiliki
peran penting dalam tata kelola organisasi, khususnya di Indonesia
yang mayoritas penduduknya beragama Islam. Penguatan etika
syariah dapat menjadi komplementer dalam membangun lingkungan
kerja yang etis, harmonis, dan berorientasi pada keberlanjutan
(Rahmawati et al., 2024; Siregar & Usriyah, 2021). Integrasi nilai-nilai
syariah, seperti kejujuran, keadilan, dan transparansi, dalam proses
pengambilan keputusan digital sangat relevan untuk mengatasi
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Konflik 2
Kolaborasi

Menavigasi lsu Lingkungan, Sosial,
dan Tata Kelola dalam Organisasi Modern

Dalam era bisnis yang kian dinamis, kapasitas organisasi untuk beradaptasi
melalui inovasi manajerial dan transformasi digital menjadi sangat penting
demi menjaga kelangsungan operasional. Perkembangan teknologi yang begitu cepat,
ketidakpastian ekonomi global, serta fluktuasi pasar menimbulkan tekanan kuat agar
organisasi menyusun strategi manajemen perubahan yang sistematis dan terstruktur
untuk tetap kompetitif (Atryana, 2024; Syafii et al., 2023). Strategi semacam ini
mencakup perencanaan yang matang, pelaksanaan yang terarah, serta evaluasi
berkelanjutan demi memastikan respons yang adaptif terhadap perubahan
lingkungan hisnis.

Selain itu, organisasi yang sukses adalah yang mampu secara proaktif mengelola
konflik dan membangun kolaborasi internal. Manajemen konflik yang efektif tidak
hanya meredam ketegangan atau perbedaan persepsi antaranggota, tetapi juga
mendorong pemanfaatan konflik sebagai peluang untuk perbaikan dan inovasi
(Kamaludin, 2022). Dalam konteks ini, konflik produktif bisa mengungkap ide baru,
mengasah strategi alternatif, serta memperkuat komitmen terhadap tujuan bersama.
Sementara itu, kolaborasi yang kokoh memperkuat hubungan interpersonal dalam
tim, memperlancar aliran informasi, serta memfasilitasi pencapaian target organisasi

secaralebih efisien {Dewi etal., 2024).
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