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Sutikno, Pendekatan Manajemen Konflik pada L embaga Pendidikan

PENDEKATAN MANAJEMEN KONFLIK PADA LEMBAGA PENDIDIKAN
Tri Atmadji Sutikno

Abstrak. Organisasi yang sedang mengalami konfik menunjukkan cin-cin sebagai
beriku: {1) terdapat pertzntangan antar individu atau kelompok, (2} terdapat perselisihan
dalam mencapai tujuan, (3) terdapat perterntangan norma, dan nilai-nilal individu maupun
kelompok, {4) adanya sikap dan perilaku saling meniadakan, menghalangi pihak lain, dan
(8) adanya perdebatan dan pertentangan sebagal akibat munculnya kreativitas, inisiatif
atau gagasan-gagasan baru dalam mencapal Wjuan organisasl. Lima jenis konflik, yaitu,
konflik dala, konflik kepentingan, konflik relasional, konflik struktural dan konflik berbasis T
nilai. Lima gaya untuk menangani konflik: gaya berkompatisi, gaya menghindar, gaya
berkompromi, gaya mengakomodasi, dan gaya kolaborasi. Dalam menagani konfik,
perlu meninjau intervensi-intervensi yang tersedia. dan menentukan dulu jenis konfilk apa
yang dihadapl. Konflik data, konflik kepentingan dan konflik relasional mudah diatasi,
sementara konfiik struktural dan konflik nilai diatasi dengan melakukan perubahan

terhadap pandangan yang dianut orang-orang yang bersangkutan,

Kata Kunci: Manajemen konflik, lembaga pendidikan

Globalisasi berdampak pada percepatan
perkembangan ilmu pengetahuan disatu
gisi, namun pada sisi lain dapat menye-
babkan koniflik pada manusia yang tidak
siap menghadapi keadaan yang cepat
berubah. Konflik merupakan suatu yang
tak terhindarkan, yang melekat erat pada
kehidupan manusia baik secara pribadi
maupun organisasi. Diperlukan jalan un-
tuk meredam konflik, agar permasalahan
dapat terpecahkan. Ada lima hal yang
dapat menyebabkan miskonsepsi dan
tidak objektif yang dapat mempengaruhi
pikiran terhadap konflik, baik yang terjadi
pada organisasi sekolah maupun organi-
sasi bisnis, yaitu: (1) adanya konflik
merupakan pertanda kelemahan pimpi-
nan, (2) konflik merupakan pertanda ren-
dahnya perhatian pada organisasi. (3)
kemarahan adalah negatif dan merusak,
{4) konflik jka dibiarkan akan reda
dengan sendininya, dan (5) konflik harus
dipecahkan (Wahyudi, 200%5),

Pandangan lama menganggap
konflik dalam organisasi sebagai suatu
hal yang negatif, menjurus pada perpeca
han organisasi, untuk itu harus dihilang-
kan karana menghambat kinerja yang op
timal. Pandangan lama selalu mengka-
watirkan keberadaan konflik, maka men-

jadi tugas pimpinan uniuk mengindarkan
dan bila perlu menghilangkannya. Tetapi
pandangan baru mengatakan bahwa
konflik di dalam organisasi tidak dapat
dihindari dan keberadaannya dapat
meningkatkan prestasi kerja, Gibso
(1996) berpendapat bahwa konflik antar
individu maupun kelompok di dalam
organisasi tidak dapat dielakkan, kinerja
organisasi yang optimal memerlukar
tingkat konflik yang sedang, tanpa konflik
berarti organisasi tidak ada perubahan.
Cummings (1980) menjelaskan bahwsa
konflik tidak selalu mengganggu, karena
sejumlah  konflik tertentu diperiukar
untuk membentuk sebuah kelompok dar
memelihara kehidupan kelompok kerja
Kesimpulannya, bahwa konflik selal:
hadir pada setiap organisasi, baik
organisasi kecil atau organisasi besar
baik organisasi sekolah atau bukan
organisasi sekolah, konflik dapat berdam
pak positif dan negatif terhadap kinerja
organisasi, yang semuanya tergantung
pada sifat konflik dan pengelolaannya
Hersey & Blanchard (1986) menyatakan
kemampuan pemimpin organisasi dalam
penanggulangan konflik dapat berpenga-
ruh pada produktivitas kerja organisasi.
Sedang Cumming (1980) menyatakan

Tri Atmadji Sutikng adalah Dosen Jurusan Teknik Elektro Universitas Negar Malang

63



66 TEKNO, Vol: 10, Agustus 2008, ISSN: 1693-873%

penyelesaian konflik secara adil dan jujur
yang dilakukan oleh pimpinan dapat
mengurangi pergantian pegawai dan
meningkat-kan semangat kerja dan
produksi.

Masalah-masalah yang dihadapi
organisasi pada umumnya juga terjadi
pada organisasi pendidikan. Tilaar
(1994) menyimpulkan bahwa masalah
pokok dalam sistem pendidikan nasional
adalah kualitas pendidikan, relevansi,
manajemen pendidikan dan efisiensi
sumberdaya pendidikan. Dari berbagal
masalah tersebut, manajemen
pendidikan merupakan masalah pokak
yang menimbulkan krisis, khususnya
ketiadaan tenaga-tenaga administrator
pendidikan yang andal. Sonhadji (1996)
menyatakan bahwa dalam pengelolaan
organisasi pendidikan diperiukan kualitas
personil yang memadai dalam art
penempatan orang yang sesuai dengan
kompetensi yang diperlukan  untuk
berkinerja secara efektif dan efisien.
Nurtain  (1989) memperjelas bahwa
kemrosotan mutu hasil belajar siswa
bukan saja karena kurangnya motivasi
siswa, atau kurang perhatiannya orang
tua dan kelemahan-kelemahan dipihak
guru, tetapi secara  meyakinkan
diperburuk oleh perilaku kepemimpinan
yang tidak tepat pakai dan tidak tepat
guna. Penelitan De Roche (1967)
menunjukkan kuatnya hubungan yang
signifikan antara peranan kepala sekolah
sebagai pemimpin dengan produktivitas,
prestasi guru dan siswa. Dengan
demikian untuk mewujudkan tujuan
pendidikan, manajemen  merupakan
faktor penting, untuk itu pendidikan harus
dikelola oleh adminstrator pendidikan
yang profesional. dalam arti mampu
mendayagunakan sumber daya yang
ada dan dapat mengelola konflik secara
baik sehingga kinerja anggota organisasi
dapat ditingkatkan secara optimal.

Makalah Ini mencoba
memfokuskan  strategi  manajemen

konflik yang dilakukan oleh kepala
sekolah beserta cara penyelesaiainnya.
Untuk itu akan dibahas tentang: (1)
konflik  sebagai bagian pernilaku
organisasi, (2) pengertian konflik, (3)
jenis-jenis konflik, dan (4) pendekatan
(pemecahan) manajemen konflik.

A. onflik Sebagal Bagian Perilaku

Organisasi
Manajemen yang berorientasi
pada perilaku timbul karena para

pemimpin meyakini bahwa dengan
pendekatan klasik tidak dapat dicapai
efisiensi produksi dan keserasian kerja
yang sempurna. Konsep manajemen
klasik seclah-olah memusatkan
perhatian pada organisasi bukan pada
manusia, sedang konsep manajemen
neo klasik (hubungan manusiawi) lebih
memperhatikan orang-orang dan bukan
organisasi.

Perkembangan  aliran  perilku
organisasi ditandai dengan pandangan
dan pendapat baru perilaku manusia dan
sistem sosial sebagal berikut: (1) unsur
manusia adalah faktor kunci penentu
sukses atau kegagalan pencapaian
tujuan organisasi, (2) organisasi harus
menciptakan iklim yang kondusif yang
memungkinkan  pegawal memenuhi
kebutuhan;  (3) komitmen  dapat
dikembangkan melalui partisipasi dan
keterlibatan para pegawai; (4) pekerjaan
setiap pegawai disusun yang
memungkinkan Kepuasan kerja
terpenuhi; dan (5) pelaksanaan evaluasi
didasarkan merit sistem sehingga
memenuhi rasa keadilan dan
memuaskan semua pihak (Wahyudi,
2005). Owens (1991) mengatakan
perilaku organisasi adalah suatu disiplin
yang berusaha menerangkan, mengerti
dan meramalkan perilaku manusia di
dalam lingkungan organisasi formal.
Sedang Robbins (1996) mengatakan
perilaku organisasi mengkaji dampak
perorangan, kelompok, dan struktur pada
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perilazku dalam organisasi dengan
maksud menerapkan pengetahuan untuk
memperbaiki  keefektifan  organisasi
dalam mencapai tujuan.

Efektivitas pencapaian tujuan
organisasi tergantung pada kerja individu
di dalam kelompok, karena norma
kelompok dapat mengubah Kkebutuhan
dan motivasi individu, dapat
mempengaruhi perilaku individu dalam
satu kondisi organisasi. Kelompok yang
dibentuk berdasarkan keputusan
pimpinan organisasi disebut kelompok
formal. Sedangkan kelompok yang
dibentuk atas inisiatif karyawan karena
adanya kesamaan minat dan
persahabatan disebut kelompok informal
(Wahyudi, 2005). Kelompck berinteraksi
dengan kelompok lainnya, dan masing-
masing kelompok mengembangkan
seperangkat karakteristk yang unik
termasuk struktur, keterpaduan, norma-
norma, dan kultur. Konsekwensinya,
kelompok akan bekerjasama dan
bersaing dengan kelompok lain. Dalam
persaingan antar kelompok berpotensi
munculnya konflik. Dalam hal ini konflik
yang ditimbulkan dapat berdampak
positif atau fungsional dan dapat juga
berdampak negatif. Maka menejemen
konflik merupakan aspsk penting dalam
perilaku organisasi.

B. Pengertian Konflik

Pengertian tentang konfiik
dikemukakan banyak ahli. Luthans
(1985) mengartikan Konfllk merupakan
ketidaksesuaian nilai atau tujuan antara
anggota organisasi, sebagaimana dike-
mukakan sebagai berikut, “confiict has
been defined as the condition of objec-
tive incompatibifity beftween values or
goal, as the behavior of deliberatsly in-
terfering with anonther's goal achive-
ment, and emotionally in term of hostil-
ity". Lebih lanjut, Luthans (1985) menga-
takan perilaku konflik adalah perbedaan
kepentingan/minat, perilaku kerja, per-

bedaan sifat individu, dan perbedaan
tanggung jawab dalam aktvitas or-
ganisasi. Walton (1987) mengatakan
konflik organisasi adalah perbedaan ide
atau inisiatif antara bawahan dengan
bawahan, manajer dengan manajer
dalam  pengkoordinasian  kegiatan-
kegiatan. Hardjana (1994) mengertikan
konflik adalah perselisihan, pertentangan
antara dua orang /kelompok dimana per-
buatan yang satu berlawanan dengan
perbuatan dengan yang lain, sehingga
salah satu atau keduanya saling ter-
ganggu.

Stoner (19886) memberikan
pengertian tentang konflik yaitu ketidak-
sesualan antara dua orang anggota or-
ganisasi atau lebih yang timbul karena
fakta bahwa mereka harus berbagi
dalam hal mendapatkan sumber-sumber
daya vyang terbatas, atau aktivitas-
aktivitas pekerjaan, dan atau fakta
bahwa mereka memiliki status, tujuan,
nilai-nilai atau persepsi yang berbeda.
Dengan demikian suatu organisasi yang
sedang mengalami konflik menunjukkan
ciri-ciri sebagai beriku: (1) terdapat per-
bedaan pendapat atau pertentangan
antar Individu atau kelompok, (2) terda-
pat perselisihan dalam mencapai tujuan
yang disebabkan adanya perbedaan
persepsi dalam menafsirkan organisasi,
(3) terdapat pertentangan norma, dan
nilai-nilai individu maupun kelompak, (4)
adanya sikap dan perilaku saling me-
niadakan, menghalangi pihak lain untuk
memperoleh kemenangan dan mem-
perebutkan sumber daya organisasi
yang terbatas, dan (5) adanya perde-
batan dan pertentangan sebagai akibat
munculnya kreativitas, inisiatif atau ga-
gasan-gagasan baru dalam mencapai
tujuan organisasi.

C. Jenis-jenis Konflik

Pada tahun 1995, Kowalski (1995)
meneliti berbagai jenis situasi konflik
yang mempengaruhi keputusan-
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keputusan yang dibuat pengawas. Daftar
situasi konflik yang dibuat Kowalski ini
berisi antara lain konflik sumber daya,
konflik nitai, konflik dalam penelitian
pendidikan, konflik dalam saran dari
personil sekolah, konflik akibat kondisi
sosial ekonomi, konflik pendapat antar
anggota dewan sekolah, konflik dalam
saran dari guru, poliik masyarakat,
tekanan dari serikat guru, dan konflik
akibat keinginan untuk mendapatkan
kesuksesan personal. Model wilayah
konflik (sphere of conflict model} yang
diajukan oleh Moore (2003) memandang
bahwa ada lima jenis konflik, yaitu:
konflik data, konflik kepentingan, konflik
relasional, konflik struktural dan konfiik
berbasis nilai.

Konfiik Berbasis Data  adalah
konfik yang disebabkan karena
kurangnya informasi,  mis-informasi,

perbedaan penafsiran terhadap data,
perbedaan pandangan tentang data
mana vyang relevan, atau karena
perbedaan prosedur evaluasi. Konflik
berbasis kepentingan adalah konflik
yang disebabkan karena adanya
persaingan, baik yang benar-benar ada
atau hanya ada dalam persepsi orang
saja, atau  disebabkan karena
kepentingan dalam hal isi, substansi,
prosedur atau kriteria psikologis. Sedang
konflik berbasis refasional adalah konflik
dimana terjadi emosi, mispersepsi,
stereotip (prasangka), komunikasi yang
kurang baik atau miskomunikasi,
dan/atau perilaku negatif yang berulang.
Kemudian konflik berbasis struktural
disebabkan oleh pola perilaku atau pola
interaksi yang destruktifmerusak, karena
ketidaksetaraan pada kendall,
kepemilikan, atau distribusi dari sumber
daya, ketidaksetaraan pada kewenangan
atau kekuasaan, adanya faktor-faktor
geografis, fisik, atau lingkungan Yyang
menghambat kerjasama, dan
keterbatasan waktu, Dan konflik berbasis
nilai adalah konflik dimana orang

memiliki kriteria yang berbeda uniuk

mengevaluasi ide-ide atau perilaku,

seperti memiliki tujuan yang dianggap
berharga secara intrinsik dan bersifat
eksklusif (mengabaikan pihak lain), atau
karena disebabkan oleh perbedaan gaya
hidup, perbedaan ideologi, dan
perbedaan agama.

Tosi dkk (1990) menggabungkan
model proses konflik, yaitu mulai dari:

1. Permulaan konflik (antecedent
conditions), yaitu kondisi-kondisi yang
menyebabkan atau mendahului suatu
peristiwa konflik;

9 Kekecewaan (frustration) yang tidak
selalu diungkapkan secara terbuka,

3. Tahap adanya konflik (perceived
conflict), menurjukkan adanya
persaingan, tiap kelompok cenderung
ingin mengungguli  dan  bahkan
mengalahkan kelompok lain.
Keterbatasan sumberdaya
organisasi, dana, peralatan, fasilitas
kefja, informasi, tenaga dan waki
kea menyebabkan individu atau
kelompok saling berebut.

4. Perilaku vyang tampak (manifest
behavior) pada situasi kerja. artinya
terjadi konflik. Individu atau kelompok

menanggapi atau mengambi!
tindakan, bentuknya dapat secara
lesan, saling mendiamkan,

bertengkar, dan berdebat. Dalam hal
ini muncul tindakan nyata berupa

persaingan, permusuhan,
mengganggu kelompok lair,
sehingga mengancam kelangsungan
organisasi.

5. Pengelolaan konfiik, dalam hal ini
pimpinan bertanggungjawab terhadagp
pengelolaan  konflik  di dalam
organisasi. Tugas pemimpin
mengarahkan dan mengelola konflik
agar tetap produktif, meningkatkan
kreativitas individu guna menjaga
kelangsungan organisasl.

6. Dampak konflik, yaitu jika konflik
dapat dikelola dengan baik suasana
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kerja menjadi dinamis, setiap anggota
kritis terhadap perkembangan
organisasi, setiap kelompok
mengerjakan yang terbaik untuk
kepentingan bersama.

Daft (2003) mengemukakan
beberapa faktor yang dapat
menyebabkan orang-orang teriibat dalam
konflik, yaitu; (1) sumber daya yang
langka, meliputi uang. informasi, dan
persediaan, (2) ambiguitas
yurisdiksional, yaitu terjadinya konflik
ketika batas tanggung jawab pekerjaan
tidak jelas; (3) gangguan komunikasi,
dalam hal ini komunikasi yang buruk
menyebabkan kesalahan persepsi dan
kesalahpahaman orang lain dalam tim;
(4) bentrokan kepribadian, akan terjadi
jika bentrokan kepribadian muncul ketika
individu tidak bekerja dengan harmonis
atau tidak sepenuhnya setuju dalam isu
apapun; (5) perbedaan kekuasaan dan
status, dalam hal ini individu akan terlibat
dalam konflik untuk meningkatkan
kekuasaan atau pengaruh mereka dalam
tim atau organisasi; dan (6) perbedaan
tujuan, maksudnya konflik sering muncul
karana tujuan yang bertentangan.

Getzels (dalam Sutisna, 1993)
mebuat model sumber-sumber konflik
dalam |embaga pendidikan sepert
gambar berkut.

/‘[l.:r-Lﬂ__'l P I__ Ha u||.||||r‘-.= |!

S1stemi ‘ Per Fahu vy

= 1\*}5

\ [individy e | Keoradun
. .

Wilai knin sl ¥

GFambar 1 Model sumber-sumber Konflik dalam
organisasi Fendidikan.

Getzels membuat hipotesa bahwa dalam
organisasi pendidikan terdapat sejumlah
tipe dan sumber-sumber konflik, yaitu:
harapan institusional dan nilai kultural,
harapan peranan dan  disposisi
kepribadian, peranan dengan peranar,

dan konflik yang bersumber dari
kepribadian-kepribadian yang kacau atau
menyimpang.

D. Pendekatan Manajemen Konflik
Pendekatan manajemen konflik

menekankan pemecahan konflik agar
organisasi dapat berjalan kondusif.
Moore (2003) menjelaskan pemecahan
konflik dalam organisasi untuk konflik
berbasis  data, konflik  berbasis
kepentingan, konflik berbasis relasional,
konflik berbasis structural, dan konflik
berbasis nilai, seperti di bawah.

1. Konflik berbasis data intervensi yang
bisa dilakukan antara lain dengan
memutuskan data mana yang penting
untuk diteliti dan menyepakati tentang
proses pengumpulan dan akses data.

2, Konflik berbasis kepentingan
intervens| yang bisa dilakukan adalah
dengan memfokuskan pada
kepentingan dan bukan pada posisi,
menyepakati  Kkriteria-kriteria  yang
bersifat obyektif mencari solusi
integratif yang memenuhl kebutuhan
dari semua pihak, mengembangkan
perimbangan (frade off) yang bisa
memenuhi kebutuhan tertentu, dan
mencari secara bersama-sama cara-
cara untuk memperiuas pilihan
danfatau sumber daya yang ada.

3. Konflik berbasis relasional, intervensi
vang bisa dilakukan adalah dengan
mengendalikan ekspresi emosi lewat
aturan dasar, mengakul legitimasi
dari perasaan tertentu, menjelaskan
persepsi, membangun  persepsi
positf  terhadap orang' lain,
meningkatkan kualitas dari
komunikasi, menghambat perilaku
negatif  yang berulang, dan
mendorong penggunaan teknik-teknik
pemecahan masalah bersama yang
positif (Moore, 2003),

4. Konfilk berbasis struktural, intervensi
yang bisa dilakukan antara lain
adalah  mendefinisikan  danfatau
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mengubah peran, mengganti pola-
pola perilaku yang  destruktf,
mengalokasikan ulang kendali
terhadap sumber daya, membangun
proses pengambilan keputusan yang
adil, mengubah cara yang dapat
digunakan pihak yang satu untuk

mempengaruhi pihak yang lain,
mengubah hubungan fisikk atau
lingkungan, memodifikasi tekanan
eksternal dan mengubah
desakan/tekanan wakiu  (Moore,
2003).

5 Konflik berbasis nilai intervensi yang
bisa dilakukan antara lain dengan
cara tidak mendefinisikan masalah
dengan menggunakan nilal,
memberikan kesempatan kepada
pihak-pihak yang bersangkutan untuk
sepakat untuk tidak saling sepakat,
dan menciptakan himpunan nilai dan
tujuan yang lebih umum bagi
organisasi (Moore, 2003).

Para pengawas di  dalam
meninjau  intervensi-intervensi  yang
tersedia untuk mereka gunakan dalam
mengatasi konflik sebaiknya pertama-
tama menentukan dulu jenis konflik apa
yang dihadapi, Pada umumnya, konfiik
data, konflik kepentingan dan konflik
relasional adalah lebin mudah diatasi,
sementara konflik struktural dan konflik
nilai seringkali harus diatasi dengan
melakukan perubahan terhadap
pandangan yang dianut orang-orang
yang bersangkutan agar bisa mengatasi
masalah. Perubahan pandangan secara
drastis jarang sekali bisa terjadi dan ini
seringkali hanya bisa terjadi jika orang
yang bersangkutan mengalami peristiwa
besar dalam hidupnya. Dalam konflik
struktural dan konflik nilai, orang akan
lebih mudah untuk diajak mengakui
validitas dari sudut pandang orang lain
daripada harus diminta untuk ikut
menganut pandangan orang lain dan
mengubah pandangan mereka sendin
secara drastis.

Madifikasi-modifikas| yang
dilakukan kepala sekolah/pengawas
terhadap cara kerja pegawai akan

tergantung pada beberapa faktor: tingkat
sejauh mana konflik telah terjadi dalam
organisasi, waktu dari keterlibatan
pengawas, dan kemampuan dari pihak-
pihak lain dalam sistem untuk mengatagi
konflik, dan prosedur-prosedur yang
sudah digunakan orang lain sebelum
masalah itu sampai ke meja pengawas,
kompleksitas dari  masalah  yang
menimbulkan kenflik, keterlizatan media,

dan pihak mana saja yang harus
dilibatkan di dalam menyelesaikan
masalah itu. Di dalam memandang
peranan  pengawas dalam  sistem
sekolah secara keseluruhan, periu
diperhatikan bahwa pengawas harus
menstruktur sebuah pendekatan
kepemimpinan sistem yang
memungkinkan  konfllk  itu  untuk

menghasilkan perubahan yang positif
dalam sistem, apapun jenis konflik yang
terjadi itu.

Pengetahuan tentang bagaimana
mendidik dan memberikan informasi
kepada para pegawai dan guru sekolah
adalah sangat penting bagi keberhasitan
dalam mengelola konflik. Melakukan
pemberdayaan terhadap gurd yang ads
di level yang paling rendah dari
organisasi untuk mengatasi masalah
yang terjadi akan  meningkatkan
efektifitas mereka dan  sekaligus
membuat kepala sekolah memiliki lebih
banyak kesempatan unfuk mengatas
masalah-masalah yang lebih kompleks

yang dihadapi oleh sekolah atau
masyarakat secara keseluruhan
Pengetahuan spesifik tentang

bagaimana mengatasi berbagai jenis
konflik bisa menjadi sarana yang dapal
digunakan kepala sekolah dan sekaligus
menguatkan keterampilan dari semua
pihak dalam organisasl. Proses ini
selanjutnya akan mengurangi jumiah
konflik yang terjadi.
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Pendekatan vyang digunakan
pengawas dalam  menyeimbangkan
antara pekerjaan dengan kehidupan
pribadinya. Konflik antara tanggung
jawab pekerjaan dengan kebutuhan
untuk memiliki gaya hidup yang sehat
adalah sesuatu yang terjadi pada semua
pekerjaan yang memiliki tingkat stress
tinggi. Tanggung jawab terhadap
pasangan hidup atau terhadap teman,
yang merupakan contoh dari situasi yang
memiliki potensi untuk terjadinya konflik
berbasis hubungan, akan mengharuskan
seseorang untuk  menyeimbangkan
antara kehidupan dengan pekerjaannya.

Dalam sebuah penelitian kualitatif
(Durso, 2006), para pengawas dari dua
distrik sekolah menengah (K-12) di
California utara berpartisipasi di dalam
penelitian terhadap persepsi mengenai
keseimbangan antara pekerjaan dengan
kehidupan pribadi dan konflik-konflik
vang ditimbulkan oleh beban kerja dari
karir dan kesibukan dalam kehidupan
pribadi mereka. Ketidakselarasan antara
nilai-nilai personal inti dengan
pengharapan yang dibebankan kepada
sesegrang dalam bekerja akan
menciptakan sebuah lingkungan dimana
pengayaan kerja fidak bisa terjadi.
Hanya lewat keseimbangan Yyang
diciptakan antara pengharapan dengan
persepsi  Individu, yaitu  tentang
pemenuhan terhadap nilai-nilai personal
barulah kepuasan kerja bisa didapatkan
(Durso, 2008).

Sterling (2003) telah melakukan
penelitian secara menyeluruh terhadap
pemikiran sistem dalam pendidikan.
Penelitian Sterling itu menunjukkan
bahwa pemikiran sistem adalah berperan
penting bagi  proses perubahan
pendidikan. Selain itu, Sterling
menyimpulkan bahwa lingkungan
pembelajaran partisipatif (berbasis nilai)
harus tersedia agar bisa menciptakan
lingkungan yang berkesinambungan

dimana pembelajaran dan pengajaran

bisa terjadi.

Penelitian Sterling itu membahas
tentang asumsi-asumsi yang banyak
digunakan sekarang tentang lingkungan
pendidikan kita saat Ini yang bisa
menimbulkan konflik internal ketika kita
melskukan proses pemikiran sistem,
namun dengan cara itu akan tercipta
sebuah lingkungan dimana perubahan
yang diperiukan itu bisa terjadi. Paling
tidak, pemikiran sistem bisa memberikan
sebuah kerangka bagi para pemimpin
untuk memutuskan jenis konflik apa yang
sedang ia hadapl dan bagaimana cara
terbaik untuk mengatasi konflik itu.

Praktek-praktek terbaik dalam
periggunaan pemikiran sistem harus
mencakup proses pembelajaran untuk
organisasi. Tiap anggota dari organisasi
harus diperkenalkan pada konsep
pemikiran sistem dan resolusi konflik,
dan belajar bagaimana tiap sistem bisa
saling tergantung satu sama lain. Tiap
sistern dan proses harus direkayasa agar
bisa mencerminkan misi dari distrik
sekolah yang bersangkutan. Praktek-
praktek terbaik dalam pemikiran sistem
dan resolusi konflik dapat mendorong
pengembangan dan pendidikan bagi tiap
anggota dari komunitas sekolah dan
akuntabilitas dari tiap anggota terhadap
kesuksesan sekolah (NCREL, 2004).

Dalam menangani konflik,
Thomas (1977) mengajukan lima gaya
yang sesuai untuk menangani kasus-
kasus dalam konflik agar sesuai dengan
situasi tertentu. Kelima gaya tersebut
adalah:

1. Gaya berkompetisi, yaitu gaya yang
mencerminkan  ketegasan  untuk
mendapatkan yang diinginkan, dan
harus digunakan ketiga tindakan
yang cepat dan tegas sangat
diperlukan dalam isu-isu penting atau
tindakan-tindakan yang tidak umum.
Missal pemotongan biaya darurat
atau urgen.
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2. Gaya menghindar, yaitu gaya yang

tidak mencerminkan ketegasan untuk
mendapatkan yang diinginkan. Gaya
ini digunakan jika isu yang dihadapi
sepele, tidak ada kesempatan
menang, penundaan untuk
mendapatkan informasi lebih
dibutuhkan, atau kekacauan akan
memakan biaya yang sangat besar.
(Gaya berkompromi, yaitu gaya yang
mencerminkan jumlah ketegasan dan
kekooperafan yang cukup. Gaya ini
dapat digunakan jika kedua pihak
sama-sama penting, lawan
mempunyal kekuatan yang sama darn
kedua belah pihak ingin
berkompromi. Dapat juga jika individu
harus mendapatkan solusl-berbagi
temporer atau kebijakan karena
tuntutan waktu.

Gaya mengakomodasi, yaitu gaya
yang mencerminkan tingkat
kekooperatifan yang tinggl, yang
cocok digunakan ketlka individu
sadar akan kesalahannya, isu-isu
diakomodasi, penghargaan social
periu diberikan dalam diskusi, dan
mempertahankan keharmonisan
perlu dilaksanakan.

. Gaya kolaborasi, yaitu gaya yang

mencerminkan tingkat ketegasan dan
kekooperfan yang tinggi. Gaya ini
memungkinkan kedua pihak untuk
menang, walaupun memerlukan
banyak penawaran dan negosiasi,
dam ketika persoalan kedua pihak
terlalu penting untuk dikompromikan,

E. Kesimpulan

1.

Konflik ditunjukkan oleh ciri-cin
sebagai  beriku; (1) terdapat
perbedaan pendapat atau

pertentangan antar individu atau
kelompok, (2) terdapat perselisihan

dalam mencapal tujuan  yang
disebabkan adanya  perbedaan
persepsi delam menafsirkan

organisasi, (3) terdapat pertentangan

norma, dan nilai-nilai individu maupun
kelompok, (4) adanya sikap dan
perilaku saling meniadakan,
menghalangl pihak lain  untuk
memperoleh kemenangan  dan
memperebutkan sumber daya
organisasi vang terbatas, dan (5)
adanya perdebatan dan pertentangan
sebagal akibat munculnya kreativitas,
inisiatif atau gagasan-gagasan baru
dalam mencapai tujuan organisasi.

. Ada lima jenis konflik, yaitu: konflik

data, konflik kepentingan, Kkonflik
relasional, konflik struktural dan
konflik berkbasis nilai

. Dalam menangani konflik, ada lima

gaya yang sesuai untuk menangani
kasus-kasus dalam konflik agar
sesual dengan situasi tertentu yaitu:
gaya berkompetisi, gaya menghindar,

gaya berkompromi, gaya
mengakomodasi, dan gaya
kolaborasi.

. Dalam menagani konflik, periu
meninjau  intervensi-intervensi yang

tersedia, dan menentukan dulu jenis
konfllk apa yang dihadapi. Konflik
data, konflik kepentingan dan konflik
relasional adalah mudah diatasi,
sementara konflik struktural dan
konflik nilai harus diatasi dengan
melakukan  perubahan terhadap
pandangan yang dianut orang-orang
yang bersangkutan agar  bisa
mengatasi masalah.
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