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Abstract.

This paper aims to describe (1) understanding of transformational leadership (2)
conflicts that affect organizational development (3) the role of transformational leaders in
resolving conflicts. The discussion of the problems in this paper, carried out using a
qualitative approach with a deductive method that is discussing the problem that will be
studied by writing discussion topics that are described in general and then drawn a
conclusion specifically. The results of the discussion explained that; (1) Transformational
leadership is a leadership style that transforms members' values personally so that they can
be used as supporters or supporters of the vision and goals to be achieved by the organization
being carried out. Leaders with this leadership style have the ability to make subordinates or
followers to be able to see the organizational goals to be achieved clearly so as to get rid of
his personal interests under the interests of the organization. (2) Conflict is a serious problem
that can harm an organization. Conflicts can be both beneficial and detrimental, adverse
conflicts can hinder the pace of organizational development which in turn will lead to
kemuduruan in the organization. (3) The role of a leader in resolving conflicts can be
accomplished in various ways including: if a conflict occurs because it arises from within
itself that can be unsettling for people who are related to him namely: giving a number of
suggestions that make self-confidence arise, providing opportunities for subordinates to
reflect and introspect. If conflicts occur between individuals, the strategy that can be used is
to solve problems through cooperation, unite goals and avoid conflicts so as not to damage
developments in the organization.
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PENDAHULUAN

Kepemimpinan adalah inti
manajemen, sedangkan manajemen adalah
inti dari administrasi. Sondang Siagian
mendefinisikan kepemimpinan sebagai
keterampilan dan kemampuan seseorang
mempengaruhi perilaku orang lain dalam
berfikir dan bertindak menuju kepada
perilaku organisasional (Siagian Sondang,
2011)
Kepemimpinan merupakan faktor yang
sangat penting dalam mennggiring dan
mempengaruhi prestasi organisasi. Suatu
organisasi dalam melaksanakan berbagai
kegiatannya untuk mencapai tujuan yang

—

telah direncanakan. tidak terlepas dari
adanya  pemimpin yang mampu
menggerakkan para karyawannya dalam
melaksanakan  aktivitas  perusahaan.
Peranan

pemimpin dalam rangka mempengaruhi
para karyawannya sangat diperlukan dalam
pencapaian tujuan itu sendiri. Usaha
ataupun cara yang ditempuh oleh
pemimpin dalam mempengaruhi dan
menggerakkan  karyawannya  dikenal
dengan istilah kepemimpinan. Pemimpin
adalah inti dari manajemen. Ini berarti
bahwa manajemen akan tercapai tujuannya
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jika ada pemimpin. Hal ini menunjukkan
sebagai pemimpin dalam suatu organisasi
berada pada posisi yang terpenting.
Dengan  kata  lain  kepemimpinan
merupakan unsur kunci dalam menetukan
keefektifan maupun tingkat produktivitas
suatu organisasi (Achmad Sanusi dan
Sobri Sutikno, 2009). Namun demikian
tugas pemimpin bukan hanya mengatur
dan mempengaruhi orang-orang dalam
organisasi, tapi juga menangani konflik
yang terjadi dalam organisasi tersebut.
Diantara penyebab timbulnya konflik
adalah  adanya penolakan terhadap
perubahan, adanya perbedaan-perbedaan
kodrati masing-masing individu dan
kelompok, dan sebagainya.

Konflik tidak hanya harus diterima
dan dikelola dengan baik, tetapi juga harus
didorong, karena konflik merupakan
kekuatan untuk mendatangkan perubahan
dan kemajuan dalam lembaga. Dalam
suatu  organisasi yang menjalankan
aktivitas secara baik dikarenakan unsur-
unsur pendukung bekerja secara terpadu,
dimungkinkan terjadinya konflik, karena di
dalam suatu organisasi terdapat berbagai
perilaku orang yang berbeda-beda. Konflik
yang terjadi pada suatu organisasi karena
perilaku manusia sebagai sumberdaya
manusia akan berpengaruh pada efektivitas
organisasi, karena itu, setiap konflik yang
terjadi  diharapkan dapat diselesaikan
melalui manajemen konflik. Disinilah
tugas pemimpin, bukan hanya menciptakan
harmoni/keselarasan yang statis dalam
perusahaan, akan tetapi untuk mencapai
sasaran organisasi atau sasaran bersama
secara efektif.

Penelitian  menunjukkan bahwa
heterogenitas di antara
anggota kelompok dan  kelompok  dan
organisasi dapat meningkatkan kreativitas,
memperbaiki kualitas keputusan, dan
mempermudah perubahan dengan
meningkatkan keluwesan anggota. Di sisi
lain hasil penelitian proses pengambilan
keputusan kelompok juga telah
mengarahkan teori pada suatu kesimpulan
bahwa konflik dapat menghasilkan banyak
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manfaat positif bagi organisasi jika
dikelola dengan baik. Oleh sebab itu
pemimpin suatu organisasi dituntut untuk
selalu mampu menciptakan kondisi yang
memuaskan para pengikutnya dalam
bekerja sehingga diperoleh pengikut yang
tidak hanya mampu bekerja akan tetapi
juga bersedia bekerja ke arah pencapaian
tujuan organisasi dimasa yang akan datang

Suatu organisasi, dimana pemimpin
yang menggunakan gaya kepemimpinan
transformasional memiliki peran dimana
pemimpin akan meningkatkan sumber
daya manusia dan berusaha akan
memberikan reaksi yang akan
menimbulkan semangat dan kinerja para
pengikut yang tinggi. Hal tersebut dapat
terjadi  apabila  seorang  pemimpin
memberikan contoh gaya kepemimpinan
yang baik dan patut untuk
ditiru. Kepemimpinan transformasional
berusaha untuk menginspirasi kinerja yang
luar  biasa. Gaya  kepemimpinan
transformasional memiliki berbagai cara
untuk memberikan motivasi kepada
pengikutnya agar dapat meningkatkan
kinerja  pengikutnya  dengan  cara
memberikan dorongan yang lebih kepada
pengikut, memberikan contoh untuk lebih
mementingkan  kelompok dari pada
individu untuk kebaikan bersama, dan
memberikan fasilitas kepada pengikut
untuk lebih semangat dalam bekerja. Peran
kepemimpinan tarnsformasional dalam
menangani konflik organisiasi menarik
untuk dikaji. Melalui kajian literatur
melalui kepustakaan dan media lainnya,
diharapkan  lebih memahami  gaya
kepemimpinan transformasinal dan
perannya dalam menangani konflik yang
terjadi dalam organisasi tersebut.

METODE PENULISAN

Metode yang digunakan dalam
penulisan adalah metode deskriptif.
Melalui metode ini penulis menguraikan
permasalahan yang dibahas
secara explanation atau penjelasan yang
komperhensif. Data teoritis dalam makalah
ini dikumpulkan dengan menggunakan
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studi pustaka, artinya penulis mengambil
data  melalui media  pustaka  dalam
penyusunan tulisan ini dan ditambah
referensi dari media internet. Penulis
mencantumkan berbagai sumber untuk
penulisan ini, selain itu juga penulis
menggunakan metode kepustakaan untuk
mendapatkan data yang mendukung
penyusunan tulisan.

PENYAJIAN
1. Konsep
Transformasional
Teori kepemimpinan
transformasional dikemukakan pertama
oleh James Mcgregor Burns. Gaya
kepemimpinan transformasional adalah
gaya kepemimpinan yang mengubah
(transform) nilai anggota secara personal
sehingga dapat digunakan  sebagai
pendukung atau suport dari visi dan gol
yang ingin dicapai oleh organisasi yang
kita jalankan. Hal ini dilakukan dengan
memberikan lingkungan yang mendukung
bagi pembentukan hubungan antar anggota
dan dengan memberikan kepercayaan pada
anggota sehingga visi yang ingin dicapai
dapat diketahui dengan jelas oleh anggota
organisasi tersebut.anggota sehingga visi
yang ingin dicapai dapat diketahui dengan
jelas oleh anggota organisasi tersebut.

Dari  berbagai sudut pandang
pendapat para ahli manajemen Stephen R.
Covey, David Ulrich, dan Luthan,
ditambah sejumlah penelitian tentang
perilaku organisasi dapat disimpulkan

Kepemimpinan

bahwa  gaya  kepemimpinan  yang
diharapkan dan diperlukan di era milenial
ini adalah gaya kepemimpinan
transformasional (tranformasional

leadership) (Dadi Permadi & Daeng
Arifin, 2010). Istilah transformasional
berinduk dari kata to transform, yang
bermakna mentransformasikan atau
mengubah sesuatu menjadi bentuk lain
yang berbeda. Contoh, mentrasformasikan
visi menjadi realita, panas menjadi energy,
potensi menjadi aktual, laten menjadi
manifestasi, motif berprestasi menjadi
prestasi nyata (Sudarwan Danim, 2006).
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Dalam pandangan Johns Jacob
mengungkapkan bahwa kepemimpinan
transformasional adalah pengaruh
pemimpin terhadap bawahan dengan
merasakan adanya kepercayaan,
kebanggaan, loyalitas, rasa hormat kepada
atasan dan memiliki motivasi untuk
berbuat lebih (John Jacob Gardiner, 2017).
Sedangkan Bass, proses kepemimpinan
yang mempengaruhi secara
tranformasional ~ -proses  dua  arah,
pimpinan mentransformasi pengikut dan
pengikut  mentransformasi ~ pimpinan
(Wirawan, 2013)

Sri Rahmi mendefinisikan
kepemimpinan transformasional sebagai
pemimpin dalam usahanya membangun
kesadaran bawahannya dengan
menyerukan cita-cita yang besar dan
moralitas yang tinggi seperti kejayaan,
kebersamaan dan kemanusiaan. Tujuh
prinsip kepemimpinan tranformasional
dalam organisasi pendidikan yaitu: (1)
simplikasi; (2) motivasi; (3) fasilitasi; (4)
inovasi; (5) tekad; (6) mobilitas; (7) siap-
siaga (Sri Rahmi, 2014).

Kepemimpinan transformasional
sebagai kepemimpinan yang memotivasi
pengikut mereka dalam arah tujuan yang
ditegakkan dengan memperjelas peran dan
tuntutan  tugas. Pemimpin jenis ini
memberikan pertimbangan dan rangsangan
intelektual yang diindividualkan dan
memiliki karisma (Veithzal Rivai, dkk,
2013)

Secara ringkas, esensi kepemimpinan
transformasional menurut Uhar adalah
sebagai inspirator, mampu memadukan
minat pribadi dan kelompok, beorientasi

terhadap  perubahan, = memberdayakan
bawahan, dan memiliki orientasi jangka
panjang.

Menurut Wibowo, transformasional
leadership adalah tentang memimpin,
mengubah strategi, dan budaya sehingga
menjadi lebih sesuai dengan lingkungan
sekitarnya. Elemen-elemen dari
kepemimpinan transformasional menurut
McShane dan Von Glinow dalam Wibowo
antara lain: (1) membangun visi strategis
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(develop a  strategic  vision); (2)
mengkomunikasikan visi (communicate
the vision), adalah tentang bagaimana
pemimpin dapat membangun dan berbagi
visi untuk organisasi; (3) pemodelan visi

(model the vision), tidak hanya berbicara

tetapi “walk the walk” dengan melangkah

dari kenyamanan untuk melakukan sesuatu
yang mencerminkan visi; (4) membangun
komitmen pada visi (build commitment to
the vision), mentransformasikan visi

memerlukan komitmen (Wibowo, 2015).

Menurut  Yukl pedoman untuk
kepemimpinan transformasional adalah:

(1) menyatakan visi yang jelas dan

menarik; (2) menjelaskan bagaimana visi

tersebut dapat dicapai; (3) bertindak secara
rahasia dan optimis; (3) memperlihatkan
keyakinan  terhadap  pengikut;  (4)
menggunakan tindakan dramatis dan
simbolis untuk menekankan nilai-nilai
penting; (5) memimpin dengan
memberikan contoh; dan (6) memberikan
kewenangan kepada orang-orang untuk

mencapai visi itu (Gary Yukl, 2009).

Komariah (2010), Wirawan (2013),
dan Susanto (2016), secara serempak
mengutip pendapat Bass,

Avoliomenyatakan empat faktor yang

dapat  mempengaruhi  kepemimpinan

transformasional, yaitu: (1) idealized

influence  (pengaruh idealisasi); (2)

individual  consideration  (konsiderasi

individual); (3) intellectual stimulation

(stimulasi intelektual); dan (4) inspiration

motivation (motivasi inspirasi).

1. Idealized influence (pengaruh
idealisasi); dijelaskan sebagai perilaku
yang menghasilkan rasa hormat dan
percaya diri dari orang yang
dipimpinnya, dengan ciri-ciri sebagai
berikut: pemimpin memberi kesadaran
akan misi, membangkitkan
kebanggaan, serta menumbuhkan
sikap hormat dan kepercayaan
terhadap pegawainya;

2. Individual consideration (konsiderasi
individual); tercermin dari perilaku
yang menyediakan tantangan bagi
pekerjaan yang dilakukan pegawai dan
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memberikan makna yang bersemangat
untuk membangkitkan anntusiasme
dan optimisme, ciri-cirinya pimpinan
memberikan arti dan tantangan,
menaikan semangat dan harapan,
menyebarkan Visi, komitmen,
mengkomunikasikan harapan-harapan,
perasaan bersemangat, mendorong
intuisi, menumbuhkan ekspektasi,
memfokuskan usaha.

3. Intellectual  stimulation  (stimulasi
intelektual; yaitu pemimpin
mempraktekan inovasi-inovasi
didasarkan pada pengetahuan yang
secara intelektual diterjemahkan dalam
bentuk kinerja yang produktif. Hal ini
memiliki indikatorr pemimpin sebagai
intelektual, mendorong bawahan untuk
belajar, mempraktekan pendekatan
baru dalam pekerjaan, pimpinan
menciptakan rangsangan dan berfikir
inovatif, merancang kembali masalah,
mensimulasi intelektual, memecahkan
masalah secara hati-hati.

4. Inspiration  motivation  (motivasi
inspirasi); pemimpin merekleksikan
dirinya sebagai seorang yang penuh
perhatian dalam mendengarkan dan
menindaklanjuti keluhan, ide, dan

harapan, memberikan bantuan,
memberikan  pelayanan  sebagai
mentor, mengekspresikan
penghargaan, = mengkritik  secara

kondusif dan menggunakan bakat
khusus pegawai dan memberikan
kesempatan belajar (Susanto, 2016).

Beberapa penelitian terkait
kepemimpinan  tranformasional  dapat
mempengaruhi  efektivitas ~ organisasi

adalah penelitian Kayode, bahwa diantara
faktor lain seperti komunikasi dan
motivasi, faktor kepemimpinan memiliki
pengaruh  yang lebih besar dalam
meningkatkan  efektivitas ~ organisasi
(Emmanuel et.all, 2013). Begitu juga
dengan penelitian yang dilakukan Akinola
pada beberapa provinsi di Nigeria, dimana
kepemimpinan memiliki faktor penting
dalam menentukan efektivitas sekolah.
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Berdasarkan kajian konsep yang
telah diuraikan sebelumnya, maka dapat
disimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional adalah pemimpin yang
dapat mengubah tim atau organisasi
dengan mentransformasikan, menciptakan,
mengkomunikasikan  perubahan dalam
mewujudkan visi organisasi dan menjadi
inspirasi bawahan untuk mencapai visi
tersebut.

2. Konsep Konflik Organisasi dan
Manajemen Konflik
Konsep Konflik Organisasi

Dalam proses pengelolaan
organisasi, seringkali terjadi konflik yang
menghambat proses itu sendiri. Konflik
merupakan realitas permanen dalam
perubahan, dan perubahan adalah realitas
permanen dalam kehidupan, dan dialektika
adanya konflik perubahan dan kehidupan
akan bersifat permanen pula. Konflik dapat
merugikan organisasi, maupun mendorong
kerugian bagi banyak karyawan yang baik.

Secara etimologi, konflik dapat
diartikan dengan perbedaan, pertentangan,
perselisihan(disagreement), adanya
ketegangan (the presence of tension).
Konflik berasal dari kata confilgere,
conflictuan, artinya saling berbenturan,
tabrakan, ketidak sesuaian, opisisi atau
interaksi yang antagonistis pertentangan
(Mangkunegara, 2005). Konflik dalam
organisasi terjadi dalam berbagai bentuk
dan corak, yang merentasi hubungan
individu dan kelompok ataupun kelompok
yang lebih besar. Dikatakan konflik sebuah
hal yang tidak terelakan dalam organisasi
tetapi dapat diselesaikan. Pada dasarnya,
konflik bermula pada saat satu pihak
merasa tidak senang atau berbuat tidak
menyenangkan  kepada  pihak  lain
mengenai suatu hal yang oleh pihak
pertama dianggap penting.

Pengertian konflik yang mengacu
kepada pendekatan perilaku individu
dikemukakan Rukyat bahwa konflik adalah
konflik yang terjadi dalam diri seseorang
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(Wahab, 2011). Sementara pengertian
konflik melalui pendekatan organisasi,
diungkapkan oleh Davis dan Newstrom
yaitu  situasi  yang  timbul  dari
ketidaksepakatan atas tujuan yang perlu
dicapai atau metode yang digunakan untuk
mencapai (Davis dan Newstrom, 1993).
Dalam batas-batas tertentu, konflik dalam
organisasi dapat memberikan pengaruh
positif atau menguntungkan. Namun,
apabila lewat batas tertentu, konflik dapat
menimbulkan  dampak negatif atau
merugikan. Sedangkan menurut vetizal,
konflik organisasi dapat diartikan sebagai
perilaku  anggota  organisasi  yang
dicurahkan untuk beroposisi terhadap
anggota yang lain. Selain itu konflik
diartikan sebagai perbedaan, pertentangan,
dan perselisihan (Veithzal Rivai dan
Sylviana ~ Murni,  2009).  Berstein,
memandang konflik merupakan suatu
pertentangan atau perbedaan yang tidak
dapat dicegah. Konflik ini mempunyai
potensi yang memberikan pengaruh positif
dan negatif dalam interaksi manusia.
Menurut Webster (1966), dalam Dean G.
Pruitt dan Feffrey Z. Rubin (2003), istilah
“conflict” dalam bahasa aslinya berarti
suatu  “perkelahian, peperangan, atau
perjuangan” yaitu berupa konfrontasi fisik
antara beberapa pihak. Arti kata itu
kemudian berkembang menjadi
“ketidaksepakatan yang tajam atau oposisi
atas berbagai kepentingan”.

Menurut John Suprihanto, ada tiga
pandangan tentang konflik, yaitu: (1)
pandangan tradisional, bahwa konflik itu
buruk; (2) pandangan perilaku, bahwa
konflik sebagai suatu yang sering terjadi
dalam  kehidupan  organisasi; 3)
pandangan interaksi, bahwa konflik
merupakan hal yang tidak bisa dihindari
dan bahkan diperlukan, karena memang
organisasi dirancang dan bekerja (Wahab,
2011). Beberapa pandangan para pakar
terkait  konflik  terhadap  organisasi
terangkum dalam tabel berikut.
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TEORI PANDANGAN SIFAT

Robbins. Menurut perspektif sosiologis

(1966) Tradisional (The Traditional View), Desdruktif
Hubungan Manusia (The Human Relation | Konstruktif
View), Konstruktif
Interaksionis (The Interactionist View),;

Stooner & | Tradisional (Old View); Destruktif

Freeman. Modern (Current View), Konstruktif

(2012)

Myers. Pandangan tradisional Destruktif

(1983) Pandangan kontemporer Konstruktif

PROVINSI JAMBI

Konflik dapat berakibat buruk atau
baik bagi organisasi, tergantung pada sifat
konflik dan bagaimana konflik tersebut
dikelola (Veithzal Rivai dan Sylviana
Murni, 2013). Beberapa bentuk konflik
dalam batasan pengaruhnya terhadap
organisasi dapat dikemukakan sebagai
berikut: (a) konflik fungsional, sebuah
konfrontasi diantara kelompok yang
menambah keuntungan kinerja; (b) konflik
disfungsional, adalah setiap interaksi
diantara kelompok atau individu yang
merugikan organisasi; (c) konflik dan
kinerja organisasi (Jimmy L. Gaol, 2002).
Konflik adalah perbedaan antara individu
dengan  individu, individu  dengan
kelompok, kelompok dengan kelompok
yang Dbersifat antogonis, yang terjadi
karena kepentingannya dihalang halangi
atau akan dihalang-halangi (Suprapti,
2016).

Robbins dalam Dedy Mulyadi
menjelaskan bahwa konflik itu baik bagi
organisasi jika: (a) konflik merupakan alat
perubahan; (b) konflik mempermudah
terjadinya  keterpaduan  (cohesiveness)
kelompok; (c) konflik dapat memperbaiki
kefektivan kelompok dalam organisasi; (d)
konflik menimbulkan tingkat ketegangan

yang sedikit lebih tinggi dan lebih
konstruktif.( Deddy  Mulyadir 2013
Pendapat sedikit berbeda diungkapkan

John dalam Sunyoto (2013), beberapa
manfaat konflik yaitu: (1) meningkatnya
kreatifitas dan inovasi; (2) meningkatnya
kemauan karyawan untuk bekerja lebih
baik;  (3)  meningkatnya  kepaduan

—

kelompok; dan (4) menurunnya perbedaan
individual. Menurut Winardi (2012),
konflik pasti terjadi dalam sebuah
organisasi dan proses penyelesaian konflik
dapat merangsang timbulnya perubahan
positif dalam organisasi yang
bersangkutan. Selain tiu mengintroduksi
konflik secara sengaja (intensional) ke
dalam proses pengambilan kebijakan dapat
menguntungkan. Selain itu dengan adanya
konflik anggota juga dapat merasakan
suasana kompetitif.

Menurut Wahyudi, konflik
disebabkan berbagai macam faktor, baik
internal maupun eksternal. Faktor-faktor
internal dapat berupa (1) keterbatasan
sumber daya; (2) kegagalan komunikasi,
(3) perbedaan sifat, nilai-nilai dan persepsi;
(4) saling ketergantungan tugas; dan (5)
sistem penggajian. Sedangkan faktor
eksternal meliputi (1) perkembangan iptek;
(2) peningkatan kebutuhan masyarakat; (3)
regulasi dan kebijakan pemerintah; (4)
munculnya kompetitor baru; (5) keadaan
politik dan keamanan; dan (6) keadaan
ekonomi masyarakat (Wahyudi, 2008).
Selanjutnya, beberapa teknik yang dapat
menstimulasi konflik, yaitu komunikasi,
memasukan orang-orang luar, restrukturi
organisasi, dan menunjuk pembela hukum
(Mukhlas, 2010).

Suatu konflik tidak selalu merugikan,
didalam organisasi konflik diperlukan dan
diciptakan bahkan diakui eksistensinya.
Sehubungan dengan ini perlu pula
dikatakan bahwa konflik bukan merupakan
tanda kelemahan organisasi atau bukti

6




JURNAL PRAJAISWARA

kegagalan pimpinannya. “konflik seperti
halnya rasa sakit, merupakan pertanda
bahwa suatu organisasi sedang berada
dalam atau sedang berdiri di ambang
kesulitan. Suatu organisasi atau sistem
sosial yang berusaha menekan adanya
konflik, melarang pengungkapan
perbedaan pendapat, kehilangan umpan
balik untuk memperbaiki diri dan
menciptakan stabilitas”. Konflik yang
terjadi  dapat bersumber melalui hal
berikut: a) Perbedaan individu, yang
meliputi  perbedaan  pendirian  dan
perasaan;b) Perbedaan latar belakang
kebudayaan sehingga membentuk pribadi-
pribadi yang berbeda; c) Perbedaan
kepentingan  antara  individu  atau
kelompok; d) Perubahan-perubahan nilai
yang cepat dan mendadak dalam organisasi
(Suprapti, 2016). Walaupun demikian
pemimpin perlu memahami beberapa
sebab yang dapat memahami suatu konflik,
terutama untuk mendapatkan manfaat
dalam  menanganinya serta mampu
menciptakan perilaku organisasi yang
berguna bagi peningkatan efektivitas
organisasi. Organisasi sebagai kumpulan
individu tidak terlepas dari persoalan
konflik dalam mencapai tujuan, karena itu
agar konflik dapat berdampak positif bagi
kelangsungan organisasi harus dikelola
secara baik dengan mengetahui faktor-
faktor yang menjadi  penyebabnya

(Indrawijara, 2009).

Ada beberapa sumber konflik dalam

sebuah organisasi :

1. Faktor Komunikasi (communication
factors) : disebabkan oleh kesalahan
komunikasi atau komunikasi yang
kurang baik antar bawahan,antar
pimpinan ataupun antar bawahan dan
pimpinan. 2. Faktor Struktur tugas
maupun  struktur  organisasi  (job
structure or organization structure) :
disebabkan oleh kurang baiknya
susunan struktur organisasi yang dibuat

3. Faktor yang bersifat personal (personal
factors) disebabkan oleh faktor
individu yang memang sudah saling
memilki konflik satu sama lainnya
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4. Faktor lingkungan (environmental
factors) : faktor lingkungan yang kurang
mendukung organisasi tersebut
(Indrawijaya, 2009).

Berdasarkan uraian diatas, konflik
dalam sebuah manajemen perlu
diperhatikan dengan baik. Jenis konflik
dapat digolongkan tergantung pada dasar
yang  digunakan  untuk = membuat
klasifikasi, apakah dilihat dari fungsi,
dilihat dari pihak yang terlibat didalamnya,
atau dilihat dari posisi seseorang dalam
struktur organisasi.

Manajemen Konflik

Manajemen  konflik  merupakan
serangkaian aksi dan reaksi antara pelaku
maupun pihak luar dalam suatu konflik.
Manajemen konflik termasuk pada suatu
pendekatan yang berorientasi pada proses
yang mengarahkan ~ pada  bentuk
komunikasi (termasuk tingkah laku) dari
pelaku maupun pihak luar dan bagaimana
mereka mempengaruhi kepentingan
(interest) dan interpretasi. Bagi pihak luar
(di luar yang berkonflik) sebagai pihak ke
tiga, yang diperlukannya adalah informasi
yang akurat tentang situasi konflik. Hal ini
karena komunikasi efektif di antara pelaku
dapat terjadi jika ada kepercayaan terhadap
pihak ketiga.

Manajemen Konflik merupakan
langkah-langkah yang diambil para pelaku
atau pihak lain dalam rangka mengarahkan
konflik ke arah hasil tertentu yang mungkin
atau tidak mungkin menghasilkan suatu
penyelesaian  konflik  secara  win-win
solutions  (Suprapti, 2006).  Adapun
pengertian Manajemen Konflik menurut
Wahyudi adalah teknik yang dilakukan
pimpinan dalam mengelola konflik dengan
cara menentukan peraturan dasar dan
bersaing (Wahyudi, 2008). Menurut
Wirawan, pimpinan perlu memahami
berbagai jenis konflik sebelum
mengelolanya. Jenis-Jenis konflik antara
lain:

- Konflik personal (Konflik yang
terjadi pada diri seseorang)

- Konflik interpersonal  (Konflik
yang terjadi apabila pimpinan
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memiliki interes personal lebih
besar  dibandingkan  interes
terhadap organisasinya)

- Konflik konstruktif (Konflik yang
mengarah pada mencari solusi
terkait substansi konflik)

- Konflik destruktif (Konflik yang
menghasilkan win dan lose)

- Konflik realistis (Konflik yang
terjadi karena perbedaan cara
pandang dalam mencapai tujuan
organisasi)

- Konflik non realistis (Konflik yang
tidak ada kaitannya dengan isu
substansi penyebab konflik)

- Konflik dalam sektor kehidupan
(Konflik yang terjadi dalam
bidang politik, ekonomi, sosial,
budaya, ras, agama, militer, dan
bisnis) (Wirawan, 2013)

Sementara itu, Dedy Mulyadi (2013)
dengan mengutip pendapat Gibson,
mengidentifikasi teknik pengelolan
konflik, yaitu: (1) keterbatasan sumber
daya; (2) komunikasi; (3) perbedaan
individu; dan (4) struktur organisasi.
Keberadaan konflik dalam organisasi
ditentukan oleh persepsi individu dan
kelompok. = Menurut  Ross  (2005),
manajemen konflik merupakan langkah-
langkah yang diambil para pelaku atau
pihak ke tiga dalam rangka mengarahkan
perselisihan ke arah hasil tertentu yang
mungkin atau tidak mungkin menghasilkan
suatu akhir berupa penyelesaian konflik
dan mungkin atau tidak mungkin
menghasilkan ketenangan, hal positif,
kreatif, = bermufakat, atau  agresif.
Manajemen konflik dapat melibatkan
bantuan diri sendiri, kerjasama dalam
memecahkan masalah (dengan atau tanpa
bantuan pihak ketiga) atau pengambilan
keputusan oleh pihak ketiga. Suatu
pendekatan yang berorientasi pada proses
manajemen konflik menunjuk pada pola
komunikasi (termasuk perilaku) para
pelaku dan bagaimana mereka
mempengaruhi kepentingan dan penafsiran
terhadap konflik. Sementara Minnery
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(2007) menyatakan bahwa manajemen
konflik  merupakan  proses.  Proses
manajemen konflik merupakan bagian
yang rasional dan bersifat iteratif, artinya
bahwa pendekatan model manajemen
konflik dilakukan secara terus menerus
mengalami penyempurnaan sampai
mencapai model yang representatif dan
ideal. Tujuan mengelola konflik menurut

Wahyu Suprapti antara lain adalah:

1) Meminimalisasi adanya konflik antar
pihak-pithak  yang terlibat  dalam
penyelenggaraan diklat, baik pengelola,
penyelenggara, peserta diklat , tamu
maupun widyaiswara.

2) Terjalin hubungan yang harmonis antara
pelaku dalam penyelenggaraan diklat
sehingga dapat meningkatkan kinerja
individu dan kinerja organisasi.

3) Efektif dan efisiensi dalam
penyelenggaraan diklat karena para
pelaku yang terlibat dalam
penyelenggaraan diklat mampu
menyelesaikan  permasalahan  secara
win-win solution sehingga tujuan diklat
tercapai.

4) Meningkatkan kinerja individu dan
kinerja organisasi (Suprapti, 2016).

Selanjutnya, konflik jika dikelola
dengan baik akan bermanfaat bagi
organisasi, antara lain sebagai berikut : a)
Membuat suatu organisasi hidup, bila
pihak-pihak yang berkonflik memiliki
kesepakatan ~ untuk = mencari  jalan
keluarnya. Demikian juga konflik yang
terjadi dalam diklat. Kegiatan diklat akan
lebih efektif dan efisien apabila masing-
masing  pihak  telah  menyelesaikan
konfliknya; b) Berusaha menyesuaikan diri
dengan lingkungan merupakan salah satu
akibat dari konflik, yang tujuannya tentu
meminimalkan konflik yang akan terjadi
dikemudian hari; ¢) Melakukan adaptasi,
sehingga dapat terjadi perubahan dan
perbaikan dalam system serta prosedur,
mekanisme, program, bahkan tujuan
organisasi; d) Memunculkan keputusan-
keputusan yang inovatif (Suprapti, 2016).
Konflik dapat membuat masing-masing
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individu meningkatkan kompetensi
dirinya, sehingga akan meningkatkan
inovasi dalam diri dan organisasi; e)
Memunculkan persepsi yang lebih kritis
terhadap perbedaan pendapat; f) Perbedaan
persepsi akan meningkatkan kompetensi
dalam berfikir kritis. Sebaliknya di
samping konflik bermanfaat tentunya juga
merugikan, beberapa kerugian yang
ditimbulkan dari adanya konflik antara
lain:a) Menghambat komunikasi. Konflik
yang terjadi akan berdampak masing-
masing pihak membatasi dalam hal
komunikasi. Pembatasan dalam
berkomunikasi tidak akan meminimalisasi
konflik; b) Mengganggu kohesi (keeratan
hubungan). Konflik yang ada akan
menggangu masing-masing pihak dalam
berkoordinasi dan dalam melaksanakan
pekerjaan, sehingga akan mengganggu
dalam  pelaksanaan  pekerjaan;  c)
Mengganggu kerjasama atau “team work”.
Konflik yang terjadi dalam organisasi akan
mengganggu kerjasama antar anggota
kelompok dalam organisasi; d)
Mengganggu proses produksi, bahkan
dapat menurunkan produksi sehingga akan
menurunkan kinerja individu dan kinerja
organisasi; e) Menumbuhkan
ketidakpuasan terhadap pekerjaan; f)
Individu atau personil mengalami tekanan
(stress), mengganggu konsentrasi,
menimbulkan kecemasan, mangkir,
menarik diri, frustrasi, dan apatisme: g)
Apabila konflik mengarah pada kondisi
destruktif, maka hal ini dapat berdampak
pada penurunan efektivitas kerja dalam
organisasi baik secara perorangan maupun
kelompok, berupa penolakan, resistensi
terhadap perubahan, apatis, acuh tak acuh,
bahkan mungkin muncul luapan emosi
destruktif, berupa demonstrasi. Dampak
lebih lanjut adalah kinerja individu dan
kinerja organisasi akan menurun.

Dalam studi klasik tentang konflik
interkelompok, Muzafer dan Carolyn
Sherif melaksanakan eksperimen dimana
konflik  intensif  ditimbulkan  oleh
kelompok dalam organisasi, kemudian
perubahan tersebut diobservasi sehingga
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menghasilkan temuan: (1) kohesi semakin
meningkat; (2) munculnya pemimpin-
pemimpin; (3) persepsi-persepsi yang
mengalami  distorsi; (4) penyeleksian
wakil-wakil kuat; dan (5) pengembangan
“blind spots”, penyelesaian konflik yang
terjadi secara otomatis akibat kedua pihak
yang berkonflik buta dan merasa takut
kalah.(Winardi, 2012). Beberapa penelitian
terkait konflik organisasi telah dilakukan
oleh para peneliti diantaranya John
Barbuto (2010), Martin C. Euwema, Evert
Van de Vliert & Arnold B. Bakker (2003),
Kazimoto (2013), Nur Agus, Jafar Haruna
dan Saraka (2017), Inom Nasution,
Fathurrohman (2010), Febta (2010).

Teori kepemimpinan
transformasional lengkap memang harus
didapatkan dari kajian yang mendalam.
Namun, secara garis besar, dapat ketahui
bahwa yang disebut dengan pemimpin tipe
transformasional adalah pemimpin yang
dapat mengubah suatu situasi dalam
organisasi dengan kemampuan yang bisa
dia lakukan serta dapat membicarakan
tujuan dari perubahan yang dia lakukan
dengan acuan yang jelas, yaitu nilai
kebebasan, kesamaan, dan keadilan.
Pemimpin dengan tipe kepemimpinan ini
memiliki kemampuan untuk membuat para
bawahan atau pengikutnya untuk dapat
melihat tujuan organisasi yang ingin
dicapai dengan jelas sehingga mampu
menyingkirkan kepentingan pribadinya
dibawah kepentingan organisasi. Dengan
komitmen, motivasi, serta kepercayaan
bawahan yang tinggi, pencapaian tujuan
organisasi akan lebih fokus sehingga
tujuan bisa dicapai dengan lebih cepat.
Demikian juga ketika menghadapi konflik
yang terjadi dalam organisasi pemimpin
transformasional akan  menanganinya
dengan cara cara yang mengutamakan
tujuan perbaikan dalam tubuh organisasi.

Pemimpin dengan gaya
kepemimpinan transformasional antara
lain: Memiliki kemampuan menstimuli
atau merangsang semangat pengikut atau
anggotanya untuk memandang pekerjaan
yang harus mereka lakukan dari sudut
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pandang  yang  berbeda  sehingga
mendapatkan  pandangan  baru  dan
meningkatkan semangat untuk
mengerjakan pekerjaan tersebut:
Mempunyai kemampuan untuk

menurunkan apa yang menjadi visi serta
misi dari organisasi kepada anggota
organisasi yang dipimpinnya: Mampu
mengembangkan stakeholder serta ~ para
pengikutnya dengan tingkat potensi yang
meningkat lebih tinggi: dan memiliki
kemampuan untuk melakukan motivasi
kepada kolega serta para anggotanya untuk
dapat melihat kepentingan masing-masing,
sehingga kepentingan tersebut dapat
bermanfaat bagi apa yang dibutuhkan oleh
organisasi.

Peran  pimpinan yang berhasil
dalam menyelesaikan konflik di organisasi
adalah ketika seorang pemimpin mampu
memecahklan masalah dengan baik,
mampu mengembangkan konflik sehingga
dapat mencapai titik kritis namun hal ini
mengandung resiko dan bahaya dan
merupakan tugas yang sangat berat.
Pemimpin memerlukan jiwa yang dinamis,
kreatif, berani, bertanggung jawab dan
berdedikasi penuh pengabdian, yang hanya
dimiliki oleh pribadi pemimpin yang
berkarakter kuat seperti kepemimpinan
transformasional. Pemimpin
transformasional adalah modern harus
mampu mendorong bawahannya agar
menemukan ide-ide sendiri, berpartisipasi
aktif dan mau menerima banyak perbedaan
dan keragaman. Lalu menciptakan kondisi
yang merangsang konflik positif yang
terkendali dan menyelesaikannya dengan
baik. Adapun cara pemimpin
transformasional dalam mengatasi konflik
yang terjadi di dalam organisasi,yaitu:

1. Konflik dari dalam diri individu
(individual conflict). Konflik yang
terjadi dalam organisasi jika dibiarkan
akan menimbulkan keadaan yang tidak
menyenangkan, konflik yang ada
didalam diri individu dapat
menyebabkan seseorang merasa
bimbang bingung sehingga dalam
menyelesaikan pekerjaan tidak bisa
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dilakukan dengan maksimal. Peran
pemimpin transformasional harus dapat
memberikan arahan terhadap
bawahannya, yaitu :

a. Memberikan waktu kepada bawahan
untuk merenung dan memikirkan jalan
keluarnya (memotivasi bawahan untuk
berpikir mencari solusi)

b. Apabila cara tidak berhasil, pimpinan
mencarikan beberapa alternatif, saran,
masukan yang baik dan memberikan
rasa percaya diri kepada bawahan
supaya yakin apa yang akan dipilih
adalah solusi terbaik untuk menentukan
tujuan yang dilaksanakannya.

2. Konflik antar individu maupun antar
kelompok. Banyak cara untuk
memecahkan persoalan konflik antar
pribadi  maupun antar kelompok,
misalnya membuka diri, menerima
umpan balik, menaruh kepercayaan
terhadap orang lain. Beberapa strategi
untuk mengurangi konflik di
organisasi,yaitu : Memecahkan masalah
melalui sikap kooperatif Bila dua
kelompok atau dua individu memiliki
tujuan yang berbeda karena masing-
masing menganut sistem nilai yang
berbeda, maka penyelesaian masalahnya
ialah:

e Duduk bersama, berunding, dan
bermusyawarah

e Melihat masalah dengan kepala
dingin dan mendiskusikannya

e Melalui sikap kooperatif orang
berusaha melepaskan
perbedaanperbedaan yang tidak
terlalu prinsif untuk lebih banyak
menemukan titik-titik persamaan

e Tidak selalu mau menang sendiri
dan mengharuskan pihak lain
mengalah.

e Bersedialah mengalah  dengan
itikad baik untuk memecahkan
masalah.

Selajutnya tindakan yang dilakukan para
pemimpin transformasional adalah:
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» Mempersatukan tujuan . Tujuan yang

dipersatukan ini sama dengan tujuan
yang harus dicapai oleh kelompok yang
tengah berselisih. Tujuan bersama itu
bisa dicapai karena sifatnya imperative
atau memaksa. Melalui jalan kooperatif
dan disertai rasa solidaritas tinggi, orang
harus bisa bekerjasama atas dasar saling
percaya-mempercayai satu sama lain.
Menghindari konflik. Cara paling wajar
dan mudah yaitu menghindari suatu
konflik, yang bertujuan untuk tidak
melakukan, menentang, lalu mendesak
semua kesebalan dan kekecewaan
kedalam  ketidaksabaran  sehingga
menjadi  kompleks-kompleksterdesak,
yang sering menjadi sumber
pengganggu bagi ketenangan batin
sendiri. Dengan jalan pendesakan
bertujuan menghindari kesusahan. Yang
penting adalah menghindari orang yang
tidak disenangi, dan menghindari
konflik terbuka. Selanjutnya cepat atau
lambat orang harus berani saling
berkonfrontasi dan mencari jalan
penyelesaiannya.

Memperhalus  konflik. Memperhalus

konflik itu berarti melicinkan jalan atau

memperhalus  penyelesaian  konflik
dengan jalan:

a. Mengecilkan perbedaan-perbedaan
sikap dan ide dari perorangan dan
kelompok yang tengah bertikai

b. Memperbesar titik persamaan/ titik
singgungdari tujuan atau kepentingan
bersama, yang harus dicapai dengan
cara kooperatif. Dengan
memperhalus konflik dan melicinkan
jalan penyelesaian orang berusaha
dengan sengaja dan sadar
menyingkirkan  perbedaan  untuk
lebih menonjolkan persamaan serta
kepentingan bersama, sehingga jalan
damai  dapat ditempuh  untuk
memecahkan masalah yang
dipertengkarkan.

Kompromi. Kompromi  merupakan

proses saling berjanjiantara kedua belah

pihak yang Dbersedia melepaskan
sebagian dari tuntutannya. Dalam
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peristiwa kompromi boleh dikatakan
tidak ada pihak yang menang dan yang
kalah secara mutlak. Kedua belah pihak
bersedia mengorbankan sedikit dari
pendirian dan tuntutanya sehingga
tersapai  satu  keputusan bersama,
sekalipun keputusan itu tidak bisa
disebut sebagai hasil yang optimal bagi
kedua belah piha. Keputusan hasil
kompromi itu merupakan produk
penalaran,saling  mengalah,  saling
memberi dan menerima dimana kedua
belah pihak saling terpuaskan.
Tindakan yang otoriter
Dalam  struktur organisasi formal
dengan adanya relasi atasanbawahan,
maka  otoritas dan  kewibawaan
pemimpin yang berkedudukan paling
tinggi merupakan suara pemutus bagi
konflik antar-individu dan antar-
kelompok. Kekuasaan formal
merupakan bentuk arbitrage atau
perwasitan dan sebagai alat penentu.
Kepemimpinan otoriter dengan
tindakan-tindakan yang tegas dan
drastis itu disaat genting itu bisa
menegakkan orde, bisa menjadi alat
koordinasi yang efektif.
Mengubah  struktur individual dan
struktur organisasi Cara lain untuk
mengurangi konflik yaitu dengan cara
mengubah struktur organisasi.
Memindahkan dan mempertukarkan
anggotaanggota kelompok dan
pemimpinnya, dengan semboyan “the
right man in the right place”,
membentuk badan koordinasi,
memperkenalkan sistem konsultasi dan
sistem apel, memperluas partisipasi
aktif para anggota dan anak buah.
Dengan menukar-nukar anggota dan
pemimpin dapat tercapai iklim psikis
baru, sehingga suasana kompetitif dan
konfliktius bisa dikurangi menjadi
seminim mungkin.

PENUTUP
Kesimpulan

Pemimpin mempunyai hubungan

dalam mempengaruhi jalannya organisasi
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dengan visi misi yang sedang dijalankan
dengan berbagai sudut pandang sebagai
seorang pemimpin, susdut pandang
structural, sumber daya manusia,politik
dan simbolik. Pemimpin transformasional
adalah pemimpin yang dapat mengubah
suatu situasi dalam organisasi dengan
kemampuan yang bisa dia lakukan serta
dapat membicarakan tujuan dari perubahan
yang dia lakukan dengan acuan yang jelas,
yaitu nilai kebebasan, kesamaan, dan
keadilan. = Pemimpin transformasional
memiliki kemampuan untuk membuat para
bawahan atau pengikutnya untuk dapat
melihat tujuan organisasi yang ingin
dicapai dengan jelas sehingga mampu
menyingkirkan kepentingan pribadinya
dibawah kepentingan organisasi. Dengan
komitmen, motivasi, serta kepercayaan
bawahan yang tinggi, pencapaian tujuan
organisasi akan lebih fokus sehingga
tujuan bisa dicapai dengan lebih cepat.
Perbaikan dalam tubuh organisasi menjadi
hal yang dilakukan oleh pemimpin
transformasional

Konflik dapat diartikan dengan
perbedaan, pertentangan dan perselisihan.
Konflik merupakan masalah yang serius
dalam setiap organisasi yang dapat
merugikan  kinerja  suatu  organisasi
maupun mendorong kerugian bagi banyak
karyawan yang baik. Konflik dapat bersifat
menguntungkan atau konstruktif bagi
organisasi, namun ada konflik yang
bersifat destruktif yang dapat mengganggu
laju perkembangan organisasi akan
menurun, dan mengakibatkan kemunduran
dalam organisasi. Manajemen konflik
termasuk pada suatu pendekatan yang
berorientasi pada proses yang
mengarahkan pada bentuk komunikasi
(termasuk tingkah laku) dari pelaku
maupun pihak luar dan bagaimana mereka
mempengaruhi kepentingan (interest) dan
interpretasi. Manajemen Konflik
merupakan langkah-langkah yang diambil
para pelaku atau pihak lain dalam rangka
mengarahkan konflik ke arah hasil tertentu
yang mungkin atau tidak mungkin
menghasilkan suatu penyelesaian konflik
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secara win-win solutions Manajemen
konflik merupakan langkah- langkah yang
diambil para pemimpin dalam rangka
mengarahkan perselisihan ke arah hasil
tertentu yang mungkin atau tidak mungkin
menghasilkan ~ suatu  akhir  berupa
penyelesaian konflik dan mungkin atau
tidak mungkin menghasilkan ketenangan,
hal positif, kreatif, bermufakat, atau
agresif.

Peran pemimpin transformasional
dalam menangani konflik antara lain harus
dapat membuat keputusan yang tepat dan
tidak merugikan kedua belah pihak atau
pihak yang berkonflik. Pendekatan konflik
yang digunakan oleh pemimpin untuk
mengurangi konflik yang ada di organisasi
antara lain adalah memecahkan masalah
melalui sikap kooperatif, mempersatukan
tujuan, menghindari konflik, memperhalus
konflik, kompromi, tindakan yang otoriter,
mengubah struktur individual dan struktur
organisasi. Sedangkan beberapa
pendekatan  yang  digunakan  untuk
menangani  konflik yang terjadi di
organisasi tergantung pada permasalahan
dan situasi konflik.

Saran

1. Pemimpin dapat menerapkan dan
memiliki gaya kepemimpin tidak hanya
satu gaya kepemimpinan, tetapi dapat
memadukan bebrapa gaya
kepemimpinan yang sudah dikenal,
seperti gaya kepemimpinan, otoriter,
demokratis, dan laissez Faire, karena
ketiga gaya tersebut memiliki sifat
disiplin, melindungi, berkharisma,
bertanggung jawab dan partisipatif
sehingga organisasi menjadi sejahtera
dan menciptakan lingkungan kerja dan
kinerja yang kondusif.

2. Pemimpin seharusnya mampu menuntut
individu yang ada di dalam organisasi
supaya menyediakan waktu untuk
introspeksi diri dan mengevaluasi diri
sendiri  ketika  konflik terjadi di
organisasi, sehingga konflik tidak akan
terjadi  berlarutlarut. Disamping itu
pemimpin sebaiknya dapat mengetahui
perilaku dari masing-masing bawahan
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untuk membantu dalam menangani
konflik yang terjadi dalam organisasi
melalui pengetahuan secara mendalam
mengenai  perilaku  setiap individu
seperti sifat-sifat yang dimiliki setiap
individu dan mau mendengarkan setiap
keluhan bawahan.

3.  Pemimpin seharusnya  memiliki
kemampuan untuk melakukan motivasi
kepada bawahannya untuk dapat
melihat kepentingan masing-masing,
sehingga kepentingan tersebut dapat
bermanfaat bagi apa yang dibutuhkan
oleh organisasi.
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