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Abstrak

Teori negosiasi dan manajemen konflik telah mengalami perubahan perspektif yang signifikan
selama sepuluh tahun terakhir. Negosiasi dan Manajemen konflik sendiri sudah banyak
diterapkan di berbagai perusahaan termasuk perusahaan start-up. Proses negosiasi dan
manajemen konflik di perusahaan berbeda-beda, namun hal tersebut dapat dipengaruhi oleh
faktor-faktor tertentu yang dapat menyebabkan tidak atau berhasilnya suatu proses negosiasi.
Dalam kasus faktor-faktor yang terkait dengan perusahaan, penulis mengemukakan bahwa
meningkatnya stres, tekanan waktu akan meningkatkan kemungkinan konflik yang
mempengaruhi kemampuan bernegosiasi.
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Abstract

Negotiation theory and conflict management have undergone significant changes in
perspective over the past ten years. Negotiation and conflict management itself has been widely
applied in various companies including start-up companies. The negotiation process and
conflict management in the company are different, but they can be influenced by certain factors
that can lead to the absence or success of a negotiation process. In the case of factors related to
the company, the authors posit that increased stress, time pressure will increase the likelihood
of conflicts affecting the ability to negotiate.
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PENDAHULUAN

Teori negosiasi dan manajemen konflik telah mengalami perubahan perspektif yang
signifikan selama sepuluh tahun terakhir; mungkin perubahan yang paling mendasar
tercermin dari munculnya istilah manajemen konflik (Rusdiana, 2015) di samping istilah,
resolusi konflik. Telah disepakati secara umum bahwa tingkat konflik tertentu pada tingkat
organisasi - apa yang dapat disebut konflik substantif, kognitif atau berorientasi masalah -
harus ditoleransi untuk pengembangan strategis yang efektif (Cotae & Montemayor, 2012).

Menurut penulis manajemen dan perilaku organisasi, gaya negosiasi adalah salah satu
cara yang efektif dan efisien untuk mengendalikan konflik. Ketika pihak-pihak yang terlibat
bersikeras untuk mendapatkan bagiannya, negosiasi adalah respon yang paling efektif
terhadap konflik (Thomas, 1992). Negosiasi merupakan salah satu peristiwa komunikasi. Kita
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hidup di dunia komunikasi dan kurangnya keterampilan komunikasi dapat menjadi
penghalang keberhasilan dan kemajuan di berbagai bidang (Zubaidah, 2016).

Oleh karena itu, negosiasi dan pertukaran pikiran dan perasaan yang sistematis
merupakan cara yang tepat untuk mencapai pemahaman dan kesepakatan (Tazkiya et al.,
2021). Keterampilan dan keahlian khusus diperlukan untuk memecahkan masalah dalam
organisasi. Jika manajer lemah dalam negosiasi, maka akan terjadi penyimpangan dalam
organisasi.

Negosiasi dan Manajemen konflik sendiri sudah banyak diterapkan di berbagai
perusahaan termasuk perusahaan start-up. Proses negosiasi dan manajemen konflik di
perusahaan berbeda-beda, namun hal tersebut dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor tertentu
yang dapat menyebabkan tidak atau berhasilnya suatu proses negosiasi.

Sejak manajemen konflik organisasi meningkat, penggunaan teknik negosiasi adalah
alat yang paling penting untuk komunikasi dan mengelola konflik yang semakin meningkat
dan kompleks (Tanjung et al., 2021). Ada empat gaya negosiasi utama: intuitif, normatif,
analitik, dan faktual (Hassannejad, 2019). Tujuan dari penulisan artikel ini adalah untuk
meneliti lebih jauh faktor - faktor yang mempengaruhi negosiasi dan manajemen konflik di
perusahaan start-up.

Manajemen konflik adalah praktik untuk dapat mengidentifikasi dan mengelola konflik
secara bijaksana, adil, dan efisien. Ini adalah proses menangani (dirasakan) ketidaksesuaian
atau ketidaksepakatan yang timbul dari, misalnya, perbedaan pendapat, tujuan, dan
kebutuhan. Konflik muncul ketika individu memiliki perbedaan pendapat, proses berpikir,
sikap, minat, kebutuhan dan sulit untuk menyesuaikan diri satu sama lain (Sudarmanto et al.,
2021). Ketika individu melihat hal-hal dengan cara yang berbeda dan tidak dapat menemukan
jalan tengah, konflik dimulai. Tidak ada organisasi yang dapat bertahan jika karyawan terus-
menerus terlibat dalam perkelahian dan konflik.

Ada beberapa faktor yang berkontribusi terhadap konflik dalam sebuah organisasi; dan para
peneliti telah memberikan berbagai pandangan terhadap faktor-faktor ini. Odoh sebagaimana
dikutip dalam Nnam (2013), menyebutkan faktor-faktor penyebab konflik termasuk tidak ada
pembayaran atau keterlambatan pembayaran upah dan gaji, gaya manajemen, kondisi kerja,
kesadaran sosial karyawan, pemutusan janji yang tidak tepat, faktor motivasi dan promosi,
perselisihan canggung dan modus operandi pengaduan, pelanggaran kesepakatan bersama,
saling ketergantungan, oposisi manajemen terhadap disposisi serikat pekerja, variasi tujuan
dan perbedaan persepsi tentang kenyataan. Demikian pula Obasan Kehinde (2011), mengakui
bahwa penyebab konflik dalam suatu organisasi antara lain anggota kelompok memiliki
persepsi yang berbeda satu sama lain, membawa nilai yang berbeda dalam pekerjaan mereka,
sumber daya yang tidak mencukupi, keragaman dalam sikap yang mengarah pada tujuan
yang berbeda, variasi dalam perspektif yang mengarah pada perbedaan. klarifikasi informasi
yang sama, frustrasi berdasarkan ketidakmampuan untuk mencapai tujuan yang ditetapkan.

Hartani & Nulhagim (2020) mengemukakan bahwa konflik dapat muncul sebagai akibat dari
faktor operasional atau pribadi; Untuk perspektif yang tepat tentang konflik organisasi, dia
mempresentasikan berbagai faktor yang mencakup masalah pribadi yang berkaitan dengan
masalah hubungan dengan pasangan atau anggota keluarga, ini dapat menyebabkan agresi
yang ditransfer. Perbedaan tujuan sebagai akibat dari ketidaksesuaian tujuan antara
departemen dalam suatu organisasi, saling ketergantungan yang membawa sinergi
departemen dan anggota yang bekerja dalam organisasi, konflik kepribadian karena
keragaman individu, komunikasi yang buruk yang menciptakan perselisihan dan
kesalahpahaman antara manajemen dan staf.
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METODOLOGI

Jenis penelitian yang digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini adalah jenis
penelitian kualitatif. Penelitian kualitatif melibatkan pengumpulan dan analisis data non-
numerik (misalnya, teks, video, atau audio) untuk memahami konsep, pendapat, atau
pengalaman. Ini dapat digunakan untuk mengumpulkan wawasan mendalam tentang suatu
masalah atau menghasilkan ide-ide baru untuk penelitian (Sarosa, 2021). Metode penelitian
yang digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini yaitu penelitian studi pustaka. Studi
pustaka adalah ringkasan komprehensif dari penelitian sebelumnya tentang suatu topik.
Tinjauan literatur mensurvei artikel ilmiah, buku, dan sumber lain yang relevan dengan
bidang penelitian tertentu. Tinjauan harus menyebutkan, menggambarkan, meringkas,
mengevaluasi secara objektif dan mengklarifikasi penelitian sebelumnya.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini diantaranya adalah
Dokumentasi, Secara khusus, teknik yang memerlukan pengumpulan berbagai jenis data
tertulis yang berkaitan dengan subjek penelitian sebelumnya, yang kemudian dikumpulkan
dan diatur sesuai kebutuhan. Selain itu, dilakukan Studi Kepustakaan dimana metode
pengumpulan dan pencarian data yang diterbitkan dari sumber terpercaya melalui studi
literatur yang dikumpulkan dari buku-buku terkait penelitian. Teknik terakhir yang
digunakan adalah Wawancara untuk mengumpulkan informasi. Wawancara penelitian
melibatkan pewawancara, yang mengoordinasikan proses percakapan dan mengajukan
pertanyaan, dan orang yang diwawancarai, yang menanggapi pertanyaan-pertanyaan itu.
Wawancara dapat dilakukan secara tatap muka atau melalui telepon.

Teknik analisis data pada penelitian ini pertama-tama dilakukan dengan melakukan
Reduksi Data, dimana informasi yang dikumpulkan di lapangan ditulis dalam deskripsi atau
laporan rinci. Laporan ini akan diperbarui seiring berjalannya waktu. Jika tidak segera
dianalisis, hanya akan menambah masalah. Laporan harus diringkas, diringkas, dan topik-
topik penting dipilih, dengan fokus pada tema atau pola. Kemudian, dilakukan Display Data
dengan membuat berbagai matriks, grafik, jaringan, dan bagan untuk melihat gambaran
lengkap atau area tertentu dari penilaian. Akibatnya, peneliti dapat menguasai data tersebut
secara ringkas. Selanjutnya, dilakukan Verifikasi dengan mencari data baru, dapat pula lebih
mendalam bila penelitian dilakukan oleh satu tim untuk mencapai intersubjective consensus,
yakni persetujuan bersama agar menjamin validitas atau confirmability. Langkah selanjutnya
adalah dengan melakukan Analisis yang akan menghasilkan lembar ringkasan dan produksi
kode di tingkat rendah, menengah (kode pola), dan tingkat tinggi (memo). Peneliti dapat
mempertanyakan siapa, kejadian atau situasi apa, tema atau kesulitan apa yang ditemui di
lapangan, dan ide apa yang muncul di benak untuk memperoleh data inti. Informasi apa yang
harus dia cari dan apa yang harus dia perhatikan secara khusus pada kunjungan berikutnya.
Tahap terakhir adalah dengan membentuk matriks, memasukkan data ke dalam matriks, dan
menganalisis data matriks adalah semua hal yang dapat membantu matriks dalam
memproses dan menganalisis data dalam jumlah besar.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Fragmen ini melihat pada mengidentifikasi faktor-faktor terkait perusahaan yang
terlihat berkontribusi pada munculnya konflik dan oleh karena itu manajemen konflik berupa
negosiasi mengikuti studi dan pengukuran karena konsepnya dipandang global dan dihadapi
oleh organisasi terlepas dari ukuran, lokasi atau industri. Premis yang mendasarinya adalah
bahwa konflik terkait perusahaan mengikis komitmen karyawan dan pada akhirnya
mempengaruhi retensi staf organisasi. Pengaruh stres, tekanan waktu, keselamatan kerja,
kepuasan kerja dan keseimbangan kerja/keluarga diidentifikasi sebagai komponen cluster
(Prasetyo et al., 2020).
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Stres definisikan sebagai situasi di mana seorang individu atau kelompok dikenai
persyaratan untuk beradaptasi dengan serangkaian keadaan baru (Laan, 2019). Alasan untuk
melihat stres terletak pada kenyataan bahwa hal itu mempengaruhi individu secara berbeda,
namun hasilnya sering pada kurangnya kinerja dan komitmen untuk tujuan organisasi.
Penelitian Sari (2019) yang berfokus pada institusi membedakan dimensi berikut yang
mendukung kemampuan setiap individu untuk menegosiasikan stres: persepsi diri dan
kekuasaan; kontrol dan keberanian; pola perilaku; tingkat fleksibilitas dan keterlibatan kerja.
Persepsi diri memisahkan individu berdasarkan harga dirinya sebagai elemen moderasi untuk
merespon stressor.

Poin di balik keselamatan tempat kerja sebagai faktor yang terkait dengan perusahaan
yang menghasilkan konflik, sementara terbatas pada industri di mana kekhawatiran semacam
itu dapat dijalankan, adalah bahwa hal itu memengaruhi hubungan dan kepercayaan antara
karyawan dan perusahaan. Sebuah studi yang berkaitan dengan pertambangan yang
dilakukan oleh Mahmudah (2019) menemukan bahwa dalam menghadapi komitmen
perusahaan untuk keuntungan, bukan pedoman keselamatan, konflik yang dihasilkan
karyawan muncul bersama semua tingkat staf. Konflik antara manajemen perusahaan dan
karyawan meningkat ke mana komitmen dan kepercayaan staf dalam semua perlindungan
yang ada dan tujuan perusahaan ditinjau (Jannah, 2020).

Staf operasi pertambangan yang terkena dampak pelanggaran keselamatan
menunjukkan peningkatan tingkat yang mempromosikan konflik antara karyawan dan
perusahaan masing-masing, yang diwujudkan melalui aksi protes buruh dan negosiasi
pemogokan, rapat dewan pekerja, komite penilaian keselamatan yang dijalankan karyawan,
perlambatan kerja dengan keinginan yang meningkat untuk meneliti dan menilai
perlindungan keselamatan dengan mengorbankan pencapaian tujuan organisasi untuk
efisiensi produksi atau operasional.

Seorang karyawan yang paling cocok untuk menengahi persyaratan lingkungan kerja-
keluarga mereka adalah individu yang akan dapat mendedikasikan waktu yang signifikan
untuk memenuhi persyaratan dan tugas terkait pekerjaan (Damayanti, 2019). Memenubhi tugas
dan persyaratan ini pada gilirannya akan memungkinkan individu untuk memposisikan
kepentingan terkait perusahaan sebagai prioritas, yang pada gilirannya akan menunjukkan
manfaat dalam bentuk situasi karir yang progresif. Sebaliknya, seorang karyawan yang tidak
dapat memediasi konflik pekerjaan-keluarga pada akhirnya akan mengalami tingkat
kepuasan kerja dan komitmen yang lebih rendah untuk berkarir di tempat kerja yang sama
(Maksum et al., 2022).

Ketertarikan individu untuk memuaskan kepentingan mereka sendiri memiliki
karakteristik ekstrovert yang dapat diidentifikasi dan dengan demikian terlihat memiliki
kecenderungan yang lebih tinggi untuk menumbuhkan konflik dalam lingkungan kerja
(Gunawan, 2019) yang menyebabkan seseorang sulit untuk bernegosiasi. Sementara para
peneliti setuju dengan pendapat tersebut. fakta bahwa konflik tidak dapat dihindari dalam
organisasi untuk menunjukkan dengan tingkat tekad yang tinggi terhadap pengaruh yang
dapat dimiliki tipe kepribadian individu dalam pengaturan organisasi yang berkaitan dengan
konflik dan proses manajemen untuk itu (Andini, 2022). Oleh karena itu, ada identifikasi yang
kuat antara tipe kepribadian dan konflik, konflik yang terlihat mempengaruhi cara tugas
organisasi diselesaikan karena tingkat komitmen terhadap mereka sangat bervariasi.

Faktor lingkungan perlu dikenali karena mempengaruhi lingkungan di mana individu
tinggal dan bekerja dan organisasi melakukan proses pencapaian tujuan strategis. Tenaga
kerja yang dipekerjakan oleh perusahaan yang menunjukkan proses bisnis yang inovatif,
ramah lingkungan dan berwawasan masyarakat menerima tingkat komitmen yang tinggi dari
karyawan dan mencatat pengurangan terjadinya konflik.

YUME : Journal of Management, 5(2), 2022 | 550



Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Negosiasi dan Manajemen ...

DOI: 10.37531/ sejaman.vxix.345

SIMPULAN

Subjek konflik dan hubungan berikutnya antara organisasi dan karyawan selalu berubah dan
dengan demikian kerangka kerja konseptual yang kompak akan tetap menjadi subjek tinjauan
dan pengayaan terus menerus. Tanda plus dan minus yang melekat pada masing-masing
faktor yang diidentifikasi menunjukkan efek yang dimiliki masing-masing terhadap
peningkatan atau perbaikan konflik. Dalam kasus faktor-faktor yang terkait dengan
perusahaan, kami mengemukakan bahwa meningkatnya stres, tekanan waktu akan
meningkatkan kemungkinan konflik yang mempengaruhi kemampuan bernegosiasi,
sementara meningkatkan keselamatan di tempat kerja dan kepuasan kerja akan menurunkan
kejadian yang dirasakan.

Ketika menganalisis faktor-faktor terkait individu, kami menyimpulkan bahwa tingkat
kecerdasan emosional yang lebih tinggi, memahami tipe kepribadian, mengatasi kekurangan
keterampilan dan kesadaran akan efek dari defisit perhatian akan menurunkan tingkat konflik
dan meningkatkan kemampuan negosiasi, sementara tingkat yang lebih rendah atau
kurangnya pemahaman masing-masing akan meningkatkan kecenderungan konflik dalam
organisasi. Faktor lingkungan menunjukkan penerapan praktik berkelanjutan dan komitmen
terhadap tanggung jawab sosial perusahaan sebagai kunci untuk memastikan lingkungan
kerja yang tenang dari konflik. Selain itu, karyawan yang beroperasi di lingkungan di mana
faktor-faktor ini tidak memiliki efek negatif terlihat menunjukkan tingkat komitmen dan
identifikasi yang lebih tinggi dengan tujuan organisasi, pada saat yang sama dengan
peningkatan retensi dan kepuasan kerja.
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