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KEKUASAAN KEPEMIMPINAN DAN MASALAH KONFLIK 

I. PENGERTIAN KEKUASAAN DAN KONFLIK 

A. Kekuasaan 

Kekuasaan seringkali dipergunakan silih berganti dengan istilah-istilah lainnya 

seperti pengaruh (influence) dan otoritas (authority). Pelopor pertama yang 

mempergunakan istilah kekuasaan adalah sosiolog kenamaan Max Weber. Dia 

merumuskan kekuasaan itu sebagai suatu kemungkinan yang membuat seorang aktor di 

dalam suatu hubungan sosial berada dalam suatu jabatan untuk melaksanakan 

keinginannnya. 

Menurut Walter Nord (Miftah Toha, 1999:92) merumuskan kekuasaan itu sebagai 

suatu kemampuan untuk mempengaruhi aliran, energi dan dana yang tersedia untuk 

mencapai suatu tujuan yang berbeda secara jelas dari tujuan lainnya. R. Bierstedt (Miftah 

Toha, 1999:92) mengatakan bahwa kekuasaan itu adalah: “Kemampuan untuk 

mempergunakan kekuatan” 

Pernyataan Machiavelli (Miftah Toha, 1999:93) yang dikemukakan pada abad ke-16 

bahwa hubungan yang baik itu tercipta jika didasarkan atas cinta (kekuasaan pribadi) dan 

ketakutan (kekuasaan jabatan). Berdasarkan pendapat tersebut Amita Etzioni (Miftah 

Toha, 1999:94) mengatakan kekuasaan itu ada dua yakni keuasaan jabatan (position 

power) dan kekuasaan pribadi (personal power). Perbedaan keduanya bersemi pada 

konsep kekuasaan itu sendiri sebagai suatu kemampuan untuk mempengaruhi perilaku. 

Kekuasaan itu dapat diperoleh dari jabatan organisasi, pengaruh pribadi, atau keduanya. 

B. Konflik 

Konflik dapat diterjemahkan sebagai oposisi, interaksi yang antagonistik atau 

bertentangan, berbenturan antara macam-macam paham, perselisihan, kurang mufakat, 

pergesekan, perkelahian, perlawanan dengan senjata dan perang.  

Memimpin kelompok-kelompok individu dalam abad modern ini adalah sama dengan 

memimpin kelompok-kelompok yang tengah berkonflik. 

Kata konflik ini mengandung banyak pengertian. Ada pengertian yang negatif, netral, 

dan yang positif. Dalam pengertian yang negatif, konflik dikaitkan dengan sifat-sifat 

animalistik, kebuasan, kekerasan, barbarisme, tanpa kontrol emosional, huru-hara, 

pemogokan, perang dan seterusnya. 

Dalam pengertian positif, konflik dihubungkan dengan peristiwa: petualangan, hal-

hal baru inovasi, pembersihan, pemurnian, pembaharuan, penerangan batin, kreasi, 
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pertumbuhan perkembangan, rasionalitas yang dialektis, mawasdiri, perubahan dan 

seterusnya. Sedang dalam pengertian yang netral, konflik diartikan sebagai akibat biasa 

dari keanekaragaman individu manusia dengan sifat-sifat yang berbeda, dan tujuan hidup 

yang tidak sama pula. 

Definisi konflik (dari kata confligere, conflictum = saling berbenturan) ialah semua 

bentuk benturan, tabrakan, ketidaksesuaian, ketidakserasian, pertentangan, perkelahian, 

oposisi dan interaksi-interaksi yang antagonistis-bertentangan. 

Clinton F. Fink (Dr. Kartini Kartono, 2004:246) mendefinisikan konflik sebagai 

berikut: 

1. Konflik ialah relasi-relasi psikologis yang antagonistis, berkaitan dengan tujuan-tujuan 

yang tidak bisa disesuaikan interest-interest eksklusif dan tidak bisa dipertemukan, 

sikap-sikap emosional yang bermusuhan, dan struktur-struktur nilai yang berbeda. 

2. Konflik adalah interaksi yang antagonistis, mencakup “tingkah laku lahiriah yang 

tampak jelas, mulai dari bentuk-bentuk perlawanan halus, terkontrol, tersembunyi, 

tidak langsung; sampai pada bentuk perlawanan terbuka, kekerasan perjuangan tidak 

terkontrol, berbenturan laten, pemogokan, huru-hara, makar gerilya, perang dan lain-

lain 

II. SUMBER DAN BENTUK KEKUASAAN 

Seseorang yang mempunyai kemampuan untuk mempengaruhi perilaku orang lain 

untuk melakukan kerja karena jabatan organisasi yang dijabatnya, maka orang tersebut 

mempunyai kekuasaan jabatan. Sedangkan seseorang yang memperoleh kekuasaan dari para 

pengikutnya dikatakan mempunyai kekuasaan pribadi. Kadang-kadang orang lain mempunyai 

kedua-duanya kekuasaan jabatan dan pribadi. 

Terdapat tujuh sumber kekuasaan menurut Miftah Toha (1999:95) yaitu 

1. Kekuasaan Paksaan (Coercive Power) 

Kekuasaan ini berdasarkan atas rasa takut. Dengan demikian sumber kekuasaan diperoleh 

dari rasa takut. Pemimpin yang mempunyai kekuasaan jenis ini mempunyai kemampuan 

untuk mengenakan hukuman, dampratan, atau pemecatan. 

Dalam kehidupan manusia pada umumnya, orang mempunyai kekuasaan ini selalu 

dihubungkan dengan penggunaan kekerasan fisik atau bahkan diwujudkan dalam benturan 

senjata seperti perang. Menurut David Kipnis, bahwa semua kekuasaan pada dasarnya ada 

pada orang, hanya saja kekuasaan yang suka menyakiti atau menghukum orang lain 

seringkali dipergunakan dan sulit dikendalikan. 
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Dalam kehidupan organisasi, pimpinan atau manajer yang menggunakan kekuasaan 

paksaan ini dapat dilihat dari tindakannya yang suka menghukum, menunda pembayaran 

gaji dan kenaikan pangkat, dan bahkan memecat pegawainya. 

2. Kekuasaan Legitimasi (Legitimate Power) 

Kekuasaan ini bersumber pada jabatan yang dipegang oleh pemimpin. Secara normal, 

semakin tinggi posisi seorang pemimpin, maka semakin besar kekuasaan legitimasinya. 

Seorang pemimpin yang tinggi kekuasaan legitimasinya mempunyai kecenderungan untuk 

mempengaruhi orang lain, karena pemimpin tersebut merasakan bahwa ia mempunyai hak 

atau wewenang yang diperoleh dari jabatan dalam organisasinya. Sehingga saran-saran 

akan banyak diikuti oleh orang lain tersebut. 

3. Kekuasaan Keahlian (Expert Power) 

Kekuasaan ini bersumber dari keahlian, kecakapan, atau pengetahuan yang dimiliki oleh 

pemimpin yang diwujudkan lewat rasa hormat, dan pengaruhnya terhadap orang lain. 

Seorang pemimpin yang tinggi kekuasaan keahliannya ini, kelihatannya mempunyai 

keahlian untuk memberikan fasilitas terhadap terhadap perilaku kerja orang lain. 

4. Kekuasaan Penghargaan (Reward Power) 

Kekuasaan ini bersumber atas kemampuan untuk menyediakan penghargaan atau hadiah 

bagi orang lain, misalnya gaji, promosi, atau penghargaan jasa. Dengan demikian 

kekuasaan ini sangat tergantung pada seseorang yang mempunyai sumber untuk 

menghargai atau memberikan hadiah tersebut. 

Tujuan dari kekuasaan ini dapat diperkirakan secara jelas, yakni harus dinilai dengan 

hadiah-hadiah tersebut. Seorang pemimpin atau manajer yang mempunyai potensi untuk 

melakukan penghargaan ini, maka ia mempunyai kekuasaan atas bawahannya. Potensi itu 

berdampak pada menambah kenyamanan kondisi kerja, memperbaharui perlengkapan 

kerja, dan memuji atas keberhasilan para pengikut menyelesaikan pekerjaannya. 

5. Kekuasaan Referensi (Referent Power) 

Kekuasaan ini bersumber pada sifat-sifat pribadi dari seorang pemimpin. Seorang 

pemimpin yang tinggi kekuasaan referensinya ini pada umumnya disenangi dan dikagumi 

oleh orang lain karena kepribadiannya. 

Kekuatan pimpinan atau manajer dalam kekuasaan referensi ini sangat tergantung pada 

kepribadiannya yang mampu menarik para bawahan atau pengikutnya. Kesenangan daya 

tarik, dan kekaguman para bawahan dapat memberikan identifikasi tersendiri terhadap 

pengaruh pimpinannya. Pimpinan yang selalu tampil dengan kepribadian yang jujur, satu 

kata dengan perbuatan, taat pada agama, loyal pada undang-undang negara, sederhana 
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gaya hidup dan tutur katanya, atau mementingkan orang banyak daripada kepentingan diri 

sendiri, maka pimpinan seperti ini mempunyai kekuasaan referansi yang tinggi. 

6. Kekuasaan Informasi (Informational Power) 

Kekuasaan ini bersumber karena adanya akses informasi yang dimiliki oleh pemimpin 

yang dinilai sangat berharga oleh pengikutnya. Sebagai seorang pemimpin, maka semua 

informasi mengenai organisasinya ada padanya, demikian pula informasi yang datang dari 

luar organisasi. Dengan demikian pimpinan merupakan sumber informasi. Kekuasaan 

yang bersumber pada usaha mempengaruhi orang lain karena mereka membutuhkan 

informasi yang ada pada pimpinan, maka kekuasaan ini digolongkan pada kekuasaan 

informasi. 

7. Kekuasaan Hubungan (Connection Power) 

Kekuasaan ini bersumber pada hubungan yang dijalin oleh pimpinan dengan orang- orang 

penting dan berpengaruh baik di luar atau di dalam organisasi. Seseorang pemimpin yang 

tinggi kekuasaan hubunganya, cenderung meminta saran-saran dari orang-orang lain, 

III. SUMBER DAN KONFLIK DALAM ORGANISASI 

A. Konflik Antar Pribadi 

Selain konflik yang terjadi dalam diri seseorang, konflik dapat pula terjadi antar 

pribadi. Konflik antarpribadi ini merupakan suatu dinamika yang amat penting dalam 

perilaku organisasi. Karena konflik semacam ini akan melibatkan beberapa peranan dari 

beberapa anggota organisasi. Konflik antarpribadi terjadi jika dua orang atau lebih 

berinteraksi satu sama lain dalam melaksanakan pekerjaan. 

Menurut Joe Kelly (Miftah Toha, 1999:106) mengatakan bahwa situasi konflik yang 

tidak bisa dihindari adalah keadaan-keadaan seperti: paling sedikit dua orang yang 

mempunyai pandangan-pandangan yang tidak bisa disatukan, orang-orang yang tidak bisa 

bertoleransi dari sesuatu yang bermakna ganda, seseorang yang mengabaikan kenikmatan 

dari indahnya bayang-bayang kelabu. 

Salah satu kerangka yang semakin terkenal untuk menganalisis dinamika interaksi 

antara diri seseorang dengan orang lain dalam Johari Window. Istilah Johari, karena model 

ini dikembangkan diantara oleh Joseph Luth dan Harry Ingham. Dari kedua nama ini 

disingkat menjadi Johari. 

Menurut Johari Window yang diuraikan dalam istilah sederhana, oleh Miftah Toha 

(1999:107) bahwa diri (self) dapat diartikan sebagai “aku” dan orang lain dapat pula 
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diartikan sebagai ”kamu” dalam interaksi antara dua orang. Ada hal-hal tertentu yang tidak 

diketahui seseorang tentang dirinya dan hal-hal tertentu yang tidak diketahui. Ada pula 

hal-hal tertentu diketahui seeorang tentang orang lain dan hal-hal tertentu yang tidak 

diketahui mengenai orang lain tersebut. Berikut ini ringkasan empat sel dari Johari 

Window, yaitu: 

1. Membuka diri (open self) 

Dalam bentuk interaksi ini seseorang mengetahui tentang dirinya dan tentang diri 

orang lain. Dalam hal ini pada umumnya terdapat keterbukaan, kerja sama dan sedikit 

alasan untuk menjadi bertahan. Bentuk hubungan antar pribadi seperti ini akan 

cenderung menyebabkan sedikit (kalau ada konflik antar pribadi) 

2. Menutup diri (hidden self) 

Dalam situasi seperti ini seseorang mengerti dan memahami dirinya sendiri akan tetapi 

mengetahui tentang diri orang lain. Hasilnya ialah seseorang tersebut akan tetap 

tertutup dari orang lain, karena rasa takut bagaimana kalau orang lain itu bereaksi. 

Seseorang akan menutup perasaan atau sikap secara rahasia dan tidak akan 

membukanya kepada orang lain. Hal semacam ini merupakan potensi timbulnya 

situasi konflik antarpribadi. 

3. Membutakan diri (blind self) 

Dalam situasi in seseorang mengetahui diri orang lain tetapi tidak mengetahui dirinya 

sendiri. Orang ini kemungkinan tidak berniat menyakiti orang lain, dan sebenarnya 

orang lain dapat pula memberitahukan kepadanya akan tetapi takut kalau 

menyinggung perasaannya. Sebagaimana diri yang tertutup di atas, maka situasi 

seperti ini merupakan potensi timbulnya sitasi konflik antarpribadi 

4. Tidak menemukan diri (undiscovered self) 

 Situasi seperti ini merupakan potensi situasi yang paling eksplosif. Seseorang tidak 

mengetahui dirinya dan juga tidak mengetahui diri orang lain. Dengan kata selalu 

terdapat salah pengertian (misunderstanding), dan konflik antarpribadi sudah hampir 

dipastikan akan merupakan hasil interaksi. 

B. Konflik Organisasi 

Konflik organisasi ini sebenarnya adalah konflik antar pribadi dan konflik dalam 

pribadi yang mengambil tempat dalam suatu organisasi tertentu. Namun demikian konflik 

ini akan mencoba melihat dalam hubungannya dengan tatanan organisasi yang 

bersendikan orang-orang yang bekerja sama untuk mencapai suatu tujuan bersama. 
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Menurut Miftah Toha (1999:113) bahwa secara konsepsial, ada empat sumber dari 

konflik organisasi, yaitu 

1. Suatu situasi yang tidak menunjukkan keseimbangan tujuan-tujuan yang ingin 

dicapai. 

2. Terdapatnya sarana-sarana yang tidak seimbang, atau timbulnya proses alokasi 

sumber-sumber yang tidak seimbang. 

3. Terdapatnya suatu persoalan status yang tidak selaras. 

4. Timbulnya persepsi yang berbeda. 

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa terdapat dua sumber konflik organisai 

menurut H. Hadari Nawawi (2003:339), yang terdiri dari: 

1. Faktor Komunikasi 

Komunikasi sebagai sumber konflik banyak dijumpai di lingkungan organisasi 

berskala besar atau sangat besar. Kesulitan komunikasi yang tidak efektif dalam unit-

unit kerja, terhalangnya interaksi dan terjadinya pemisahan yang sangat kuat antar unit 

kerja. Dalam kondisi ini antar karyawan yang saling tidak mengenal menyebabkan 

tidak terwujudnya iklim kooperatif, antara lain karena keengganan untuk memberikan 

informasi yang dibutuhkan antara yang satu dengan yang lain. 

2. Faktor Struktur Organisasi 

Kondisi struktur organisasi yang luas berakibat wewenang dan tanggungjawab yang 

harus dilimpahkan untuk menghindari birokrasi yang terlalu tinggi, namun dapat 

menjadi tidak jelas batas-batasnya, sehingga mudah memicu terjadinya konflik. 

Terdapat tujuh variabel dalam struktur organisasi yang dapat memicu konflik yaitu: 

a. Sistem birokrasi dan overbirokarasi 

Overbirokrasi menyebabkan pengkotakan unit kerja yang kaku, menonjolkan 

kepentingan diri sendiri dan pengutamaan unit kerja sendiri. Seperti mau benar 

sendiri, dan main kuasa secara sewenang-wenang 

b. Heterogenitas dalam staf pemimpin 

Terdapat perbedaan usia yang berakibat perbedaan dinamika. Di antaranya 

banyak staf sebagai pemimpin muda menjadi pemberontak muda yang ingin 

unjuk gigi, dengan maksud menunjukkan kemampuannya dibandingkan orang 

lain, terutama para seniornya. 
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c. Supervisi terlau ketat 

Supervisi atau pengawasan yang terlalu ketat atau cenderung otoriter, cenderung 

ditolak oleh anggota organisasi atau karyawan. Dengan kata lain supervisi yang 

terlalu ketat cenderung mengundang potensi frustasi, agresi, rasa permusuhan, 

dendam, benci mengurangi relasi, yang dapat menjadi pemicu konflik. 

d. Sistem hadiah 

Sistem pemberian hadiah dapat menjadi pemicu konflik apabila dilakukan secara 

diskriminatif dalam arti diberikan secara tidak adil atau tidak merata pada setiap 

anggota organisasi yang merasa memenuhi kriteria untuk mendapatkan suatu 

jenis hadiah. 

e. Limitasi sumber energi 

Dalam keadaan sumber energi yang diperlukan oleh banyak unit kerja terbatas, 

maka sangat mudah terjadi konflik, karena akan terjadi perebutan dalam 

memanfaatkannya. 

f. Spesialisasi Tekni Kontra Kekuasaan Formal 

Para spesialis cenderung menjadi tidak puas dan menolak keputusan yang hanya 

didasarkan pada kewenangan struktural, karena kekeliruan keputusan dapat 

terjadi apabila aspek-aspek teknis tidak diperhitungkan yang berarti bukan saja 

mengabaikan keahliannya, tetapi juga apabila terjadi kegagalan akan menjadi 

beban moral para spesialis. 

g. Struktur Organisasi Piramid 

Bentuk stuktur organisasi piramid yang kecenderungannya semakin ke atas 

semakin sedikit jabatan yang tersedia, sehingga pada jabatan tertinggi hanya satu 

orang yang menjadi pimpinam puncak. Kondisi itu mengakibatkan persyaratan 

untuk mencapai jabatan tertentu semakin ke atas akan semakin sulit dan berat. 

Dalam teori organisasi klasik terdapat empat struktur yang sering kali menjadi 

tempat terjadinya konflik menurut Miftah Toha (1999:113). Empat struktur itu antara lain 

1. Konflik Hirarki 

Pada berbagai macam tingkat hierarki dalam organisasi, terdapat kemungkinan 

timbulnya konflik. Dewan Direktur bisa saja konflik dan berselisih paham dengan 

direktur-direktur lainnya, Pimpinan-pimpinan tingkat tengah, para penguasa, dan atau 

dengan Kepala Bagian Kepegawaian, Demikian pula ada kemungkinan timbul konflik 

secara umum antara pimpinan dan karyawan. 
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2. Konflik Fungsional 

Terdapat kemungkinan terjadi konflik fungsional diantara berbagai bagian organisasi 

yang mempunyai fungsi-fungsi tertentu. Konflik diantara bagian produksi dengan 

bagian pemasaran merupakan contoh klasik dari konflik fungsional. 

3. Konflik Lini Staf 

Terjadi kemungkinan pula konflik antara pejabat-pejabat Lini dan Staf. Konflik 

semacam ini timbul ketika pejabat-pejabat staf tidak memiliki otoritas atas pejabat-

pejabat lini 

4. Konflik Formal dan Informal 

Terdapat pula kemungkinan konflik antara satuan-satuan organisasi formal dan 

informal. Suatu contoh bila terjadi pelaksanaan ketentuan-ketentuan organisasi 

informal tidak seimbang dengan pelaksanaan ketentuan-ketentuan organisasi yang 

formal. 

Konflik dalam suatu organisasi seharusnya untuk mencapai suatu tujuan yang 

sehat. Dengan kata lain timbulnya konflik dalam organisasi haruslah dipandang sebagai 

suatu gejala organisasi yang sehat. Dengan demikian setiap konflik yang timbul akan dapat 

diatasi dengan semangat kerja sama untuk mencapai tujuan bersama. 

Oleh karena itu, untuk memperjelas mengenai masalah konflik, secara teoritis 

menurut H. Hadari Nwawi (2003:334) telah dibedakan konflik dalam organisasi sebagai 

berikut: 

1. Konflik Tradisional 

Konflik ini terjadi karena perbedaan interest sesuai kepentingan masing-masing 

antara dua pihak yang terikat hubungan kerja. Kedua pihak tersebut biasanya adalah 

antara pemimpin (manajer) dengan karyawan atau anggota organisasi, meskipun dapat 

terjadi juga antar karyawan dan atau antara kelompok karyawan. Konflik ini biasanya 

terjadi karena pertentangan kepentingan, yang memicu setiap pihak berusaha untuk 

mengalahkan, mempermalukan dan bahkan menghancurkan pihak lawan. 

2. Konflik Perilaku 

Konflik ini terjadi karena pertentangan perilaku berdasarkan perbedaan latar belakang 

antar para karyawan atau anggota organisasi. Perbedaan tersebut antara lain berupa 

ketidak samaan latar belakang budaya, pendidikan, suku, agama, ras, warna kulit 

(khusus antara kulit hitam dan kulit putih dibelahan bumi barat). Dalam kenyataannya 

konflik ini dapat dibedakan antara: 
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a. Konflik fungsional berupa pertentangan yang bersifat persiangan dalam 

berprestasi. Konflik ini pada umumnya dinilai positif bagi organisasi, sehingga 

perlu dikelola. 

b. Konflik non fungsional berupa pertentangan antar dua pihak yang bermaksud 

menghancurkan lawan, sehingga dapat merugikan organisasi. 

3. Konflik Interaksi 

Konflik ini dapat terjadi karena interaksi sosial yang disharmonis yang selalu dapat 

terjadi dalam manusia mewajudkan hakikat sosialitasnya. Salah satu penyebabnya 

adalah kondisi kecerdasan emosional atau kecerdasan sosial anggota organisasi relatif 

masih rendah. Diantaranya tampak dalam sikap dan perilaku ingin menang sendiri, 

cenderung suka menggurui orang lain, merasa super lebih darei oranglain atau 

sombong, egois dan ingin diistimewakan dll, baik dalam bergaul maupun bekerja. 

4. Konflik dengan Serikat Pekerja 

Konflik dapat terjadi antara organisasi dengan anggota organisasi atau karyawan yang 

tergabung dalam organisasi serikat pekerja. Pada awalnya konflik berlangsung 

terbatas antara manajemen dengan seorang atau lebih karyawan atau anggota 

dilingkungan sebuah organisasi. Konflik dapat berkembang atau berkepanjangan 

karena serikat pekerja, baik diminta maupun tidak diminta ikut melibatkan diri untuk 

menyelesaikannya. 

Keterlibatan serikat pekerja dilakukan mulai dari dalam organisasi, meluas ke 

pengurus lokal, cabang dan daerah bahkan jika berlarut-larut permasalahannya sampai 

pada pengurus. 

IV. PENDEKATAN PEMIMPIN 

Untuk menangani konflik di semua bidang kehidupan, diperlukan tiga macam 

pendekatan pemimpin yaitu 

1. Pendekatan pemimpin yang tradisional 

Pandangan tradisional menyatakan, bahwa konflik itu sifatnya negatif, destruktif, dan 

merugikan. Karena itu konflik harus dilenyapkan atau ddihindari, demi kerukunan dan 

keharmonisan hidup. 

2. Pendekatan pemimpin yang netral atau behavioral 

Pandangan behaviorral melihat konflik sebagai ciri hakiki tingkah laku manusia yang 

berkembang sebagai built in element. Konflik bersumber dari perbedaan kodrati masing-

masing individu dan kelompok. Dengan demikian, pandangan kaum behavioris 
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merasionalisir konflik. Tujuan mereka ialah untuk mengurung, membatasi, dan 

menjinakkan konflik sebagai unsur “netral”, atau unsur biasa dan “tidak berbahaya”. 

Namun, ketika mereka lalu menjadi ragu-ragu. 

3. Pendekatan pemimpin yang modern atau interaksional 

Pendekatan interaksional mengadakan suatu pendekatan yang lebih positif dan lebih aktif. 

Mereka menyatakan antara lain sebagai berikut: 

a. Konflik itu penting dan perlu dalam kehidupan 

b. Secara eksplisit konflik itu merangsang oposisi. 

c. Orang harus mengembangkan manajemen konflik, menstimulir konflik, dan harus 

bisa memecahkannya dengan bantuan manajemen konflik. 

d. Manajemen konflik merupakan tanggungjawab pemimpin dan manajer. 

V. TEKNIK MERANGSANG TIMBULNYA KONFLIK 

Konflik bisa berlangsung pada setiap tingkat dalam struktur organisasi, dan di tengah 

setiap masyarakat. Konflik tidak dapat dihindari dan tidak dapat dihilangkan, selama manusia 

masih bersifat dinamis. Oleh karena itu, perlu dikembangkan seni mengelola konflik, dengan 

jalan sebagai berikut: 

1. Membuat standar-standar pelatihan 

2. Menemukan masalah-masalah kontroversil dan konflik-konflik 

3. Menganalisis situasi dan mengadakan evaluasi terhadap konflik 

4. Memilih tindakan-tindakan yang tepat untuk memerlukan koreksi terhadap penyimpangan 

dan kesalahan-kesalahan. 

Teknik untuk menstimulir konflik ialah 

1. Komunikasi diputuskan atau dikacaukan 

Misalnya memutuskan komunikasi antara pemimpin dan anak buah dengan jalan 

pemimpin pura-pura bersikap acuh tak acuh terhadap satu seksi dan komunikasi sengaja 

dilampaui atau bypassed; tidak memberikan informasi-informasi yang diperlukan; 

sedangkan seksi lainnya terlalu banyak ditimbuni dengan tugas-tugas. 

2. Kurang atau tidak adanya komunikasi 

Menimbulkan perasaan ditinggalkan atau gepasserd, merasa disudutkan, merasa tidak 

pasti, tidak aman, cemas, dan selalu tegang. Semua kejadian itu merangsang timbulnya 

konflik antar-individu dan antar kelompok. 
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3. Desas-desus yang tidak jelas 

Bisa menimbulkan kekacauan hati, disertai rasa tegang dan bingung. Lebih-lebih, 

apabila tuna warta ini ditambahi dengan aksi-aksi memecah belah, infiltrasi adu domba, 

dan tindak subversif untuk menumbangkan, membalik dan membongkar secara radikal 

segala cara tata kerja yang ada maka semua peristiwa itu akan memperhebat konflik-

konflik antar kelompok. 

4. Menempatkan orang-orang yang neurotis ringan dan mempunyai banyak masalah batin 

menjadi tenaga pimpinan. Mereka ini akan memproyeksikan kekacauan batin sendiri pada 

lingkungannya sehingga pasti menstimulasi banyak konflik. 

VI. ALAT MENGATASI KONFLIK 

Alat-alat untuk mengatasi konflik-konflik yang terjadi dalam organisasi atau 

masyarakat luas antara lain ialah 

1. Memecahkan masalah melalui sikap kooperatif 

Bila dua kelompok atau dua individu mempunyai pendirian dan tujuan yang berbeda, 

karena masing-masing menganut sistem niai yang tidak sama, sehingga mereka 

berkonflik, maka salah satu cara penyelesaian masalah ialah: 

a. Duduk bersama, berunding dan bermusyawarah. 

b. Melihat masalahnya dengan kepala dingin dan mendiskusikannya 

c. Melalui sikap kooperatif orang berusaha melepaskan perbedaan-perbedaan yang 

tidak prinsipil, untuk lebih banyak menemukan titik-titik persamaan. 

d. Tidak selalu mau menang sendiri, dan mengharuskan pihak lain mengalah. 

Bersedialah mengalah dengan iktikad baik untuk memecahkan masalah 

2. Mempersatukan Tujuan 

Tujuan yang dipersatukan itu sama dengan tujuan bersama yang harus dicapai oleh 

orang-orang dan kelompok-kelompok yang tengah berselisih. Tujuan bersama itu harus 

bisa dicapai, karena itu sifatnya imperatif atau memaksa. Melalui jalan kooperatif dan 

disertai rasa solidaritas tinggi, orang harus bisa bekerja sama atas dasar saling persaya-

mempercayai satu sama lain. 

3. Menghindari Konflik 

Penghindaran diri itu merupakan alternatif paling pendek dan paling murah, karena 

dengan menghindari konflik, orang menjauhkan diri dari crash atau benturan terbuka. 

Penghindaran itu bertujuan untuk tidak melakukan oposisi atau menentang, lalu 

mendesakkan semua kesebalan dan kekecewaan ke dalam ketidak sadaran, sehingga 
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menjadi kompleks-kompleks terdesak, yang sering menjadi sumber pengganggu bagi 

ketenangan bagi sendiri. 

Cara tersebut di atas memang bukan merupakan cara yang terbaik dalam manajemen 

konflik, karena langkah tersebut berupa cara penghindaran sementara saja, Selanjutnya 

capat atau lambat orang harus berani saling berkonfrontasi dan mencari jalan 

penyelesaiannya. 

4. Ekspansi dari Sumber Energi 

Jika konflik itu muncul karena kecilnya peluang sehingga menjadi bahan perebutan, 

perkelahian dan konflik, maka untuk menghindari benturan yang lebih serius, ditempuh 

jalan memperbesar sumber-sumber energi atau peluang tersebut, agar pembagian hasil 

menjadi lebih besar dan kesempatan berpartisipasi menjadi lebih luas pula.  

Lalu orang menjadi lebih rukun. Diibaratkan sebuah kue, jika kue itu kecil, sedang jumlah 

orang yang ingin memakannya banyak, dan rasa lapar masih belum terpuaskan, maka 

kompetisi untuk mendapatkan sepotong kue akan semakin kuat. Jika ambisi orang terus 

mekar berkembang, dan organisasi sendiri tidak ikut mebesar dan tidak bisa memberikan 

kesempatan kepada orang untuk naik ke atas atau maju, maka orang akan selalu berkelahi 

untuk memperebutkan sepotong “kue” yang langkah itu. 

5. Memperhalus Konflik 

Mengecilkan perbedaan-perbedaan sikap dan ide dari perorangan dan kelompok yang 

tengah bertikai serta memperbesar tiitk persamaan atau titik singgung dari tujuan atau 

kepentingan bersama, yang harus dicapai berbarengan dengan cara kooperatif. 

6. Kompromi 

Proses saling berjanji, dengan mana kedua belah pihak bersedia melepaskan sebagian dari 

tuntutannya. Dalam peristiwa kompromis boleh dikatakan tidak ada pihak yang menang 

dan yang kalah secara mutlak. Kedua belah pihak mengorbankan sedikit dari pendirian 

dan tuntutannya, sehingga tercapai satu keputusan bersama, sekalipun keputusan itu tidak 

dapat disebut sebagai hasil optimal bagi kedua belah pihak. Keputusan hasil kompromi itu 

merupakan produk penalaran, tawar-menawar, saling mengalah, saling memberi dan 

menerima, di mana kedua belah pihak bersedia melepaskan sebagian dari tuntutan-

tuntutannya. 

7. Tindakan yang Otoriter 

Pemimpin lebih tinggi berkedudukan sebagai hakim dan pemimpin paling atas menjadi 

hakim terakhir yang biasanya harus diterima oleh kedua belah pihak. Kepemimpinan 
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otoriter dengan tindakan-tindakatan yang tegas dan drastis itu disaat-saat genting biasanya 

bisa menegakkan orde. Bisa menjadi aparat kontrol dan alat koordinasi yang efektif. Akan 

tetapi karena kepemimpinannya sedemikian itu sifatnya sangat restruktif dan sangat 

membatasi, maka mekanisme semacam ini bisa efisien hanya dalam jangka waktu pendek, 

dan diterapkan dalam situasi khusus saja, yaitu situasi gawat genting atau darurat yang 

tidak dapat dihindari. 

8. Mengubah Struktur Individual dan Sturktur Organisasi 

Cara lain untuk mengurangi berkecamuknya konflik-konflik ialah dengan jalan 

mengubah struktur organisasi, yaitu antara lain 

a. Memindahkan dan mempertukarkan anggota-anggota kelompok dan 

pemimpinnya, dengan semboyan the right man in the right place. 

b. Membentuk badan koordinasi 

c. Memperkenalkan sistem konsultasi dan sistem appel 

d. Memperluas partisipasi aktif para anggota atau anak buah. 

Menurut H. Hadari Nawawi (2003:339) bahwa dalam penyelesaian konflik organisasi 

terdapat tiga jenis tuntutan yang harus dipertemukan terutama dalam tuntutan yang dilakukan 

oleh para serikat pekerja yaitu: 

a. Tuntutan mutlak 

Semua tuntutan dari pihak yang konflik apabila dari serikat pekerja maka harus dipenuhi 

tanpa dikurangi. 

b. Tuntutan tambahan 

Kekurangan dari tuntutan yang akan dipenuhi agar segera dipenuhi seluruhnya. 

c. Tuntutan kemudahan 

Kondisi yang mempersulit dalam pelaksanaan pekerjaan, diperbaiki, diperbaharui atau 

disederhanakan agar tidak memberatkan dalam melakukan kegiatan organisasi. 

Keberhasilan tuntutan serikat pekerja tersebut yang pertama tergantung pada hasil 

musyawarah tanpa penengah, kedua tergantung pada musyawarah dengan penengah, dan yang 

ketiga tergantung pada keputusan pengadilan 

 

 


