BAB I1
KAJIAN PUSTAKA
A. Manajemen Konflik
1. Pengertian Konflik

Keberadaan konflik dalam suatu organisasi tidak dapat dihindarkan,
dengan kata lain bahwa konflik selalu hadir dan tidak dapat dielakkan.
Konflik sering muncul dan terjadi pada setiap organisasi, dan terdapat
perbedaan pandangan dalam mengartikan konflik. Konflik adalah benturan
dari bermacam-macam paham, perselisihan, tidak adanya kata mufakat,
terjadinya pergesekan, bahkan perkelahian, atau perlawanan dengan senjata
perang.

Sedangkan menurut Adam lIbrahim Indrawijaya, konflik adalah bentuk
pertikaian yang terjadi antara seseorang dengan orang lain, seseorang dengan
kelompok, antara kelompok dengan kelompok, ataupun antara kelompok
dengan organisasi atau mungkin antara perseorangan dengan organisasi secara
menyeluruh.’

Konflik adalah gejala yang menunjukkan seorang individu atau
kelompok yang menunjukkan sikap atau perilaku bermusuhan terhadap orang
atau kelompok lain, sehingga memengaruhi kinerja salah satu individu atau

kelompok yang berkonflik®.

’ Beni Ahmad Saebani, li Sumantri,. Kepemimpinan. (Bandung: Pustaka Setia, 2014). 150
8 Syamsul Arifin, Leadership, llmu, dan Kepemimpinan. (Jakarta: Mitra Wacana Media, 2012) Hal 163
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Definisi konflik yang diajukan berhubungan dengan tiga macam tipe
konflik dasar, yaitu:

a. Konflik tujuan ( goal conflict ), yang akan terjadi apabila keadaan akhir
yang diinginkan atau hasil — hasil yang dipreferensi ternyata tidak sesuai
satu sama lainnya.

b. Konflik kognitif ( cognitive conflict ), yang timbul apabila para individu
menyadari bahwa ide — ide atau pemikiran mereka tidak konsisten satu
sama lainnya.

c. Konflik afektif ( affective conflict ), yaitu konflik yang timbul apabila
perasaan — perasaan atau emosi — emosi tidak sesuai satu sama lainnya,
maksudnya orang — orang mengamuk satu sama lainnya.’

Sedangkan Teori konflik adalah teori yang memandang bahwa perubahan
sosial tidak terjadi melalui proses penyesuaian nilai-nilai yang membawa
perubahan, tetapi terjadi akibat adanya konflik yang menghasilkan kompromi
yang berbeda dengan kondisi semula®. Teori ini didasarkan pada pemilikan
sarana-sarana produksi sebagai unsur pokok pemisahan kelas dalam
masyarakat.

Jadi manajemen konflik ialah suatu alat pengelolaan konflik yang dapat
menetralisir adanya konflik dalam suatu organisasi atau lembaga yang dapat

memberikan dampak positif maupun negatif.

% Ibid. 384
9Bernard Raho. Teori Sosiologi Modern. (Jakarta: Prestasi Pustaka Publisher, 2007) Hal. 54.
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2. Aspek Positif dan Aspek Negatif Konflik

Konflik pasti timbul dalam setiap kerangka organisasi yang dalam hal
ini ialah sekolah. Maksudnya konflik — konflik paling banyak timbul dalam
organisasi — organisasi dan antar organisasi. Namun Kini konflik telah
berevolusi tidak selalu menimbulkan dampak negatif. Tidak jarang terlihat
gejala bahwa pemecahan suatu konflik menyebabkan timbulnya pemecahan
problem secara konstruktif.

Bahkan adakalanya pihak manajemen perlu menciptakan konflik
antara para karyawan atau yang dalam hal ini konflik antar guru dalam rangka
menimbulkan persaingan antara mereka yang merangsang mereka untuk
meraih prestasi lebih baik dibandingkan dengan masa lampau. Tentu maksud
konflik di sini konflik yang masih dapat ditangani dan yang tidak menjadi liar
tanpa terkendali.

Sebelum membagi aspek konflik menjadi positif maupun negatif,
terlebih dahulu kita harus mengatahui komponen konflik. Ada tiga macam
komponen yang berkaitan yang berkaitan berupa, sebuah situasi konflik (A
Conflict Situation), perilaku konflik (Conflict Behavior), sikap dan persepsi —
persepsi tentang konflik (Conflict Attitudes and Perceptions). Kondisi —
kondisi macam apakah yang secara teratur menyebabkan timbulnya tujuan —
tujuan yang saling bertentangan itu? Jawaban dari pertanyaan tersebut
membutuhkan buku yang tebal untuk dapat mengurainya, namun secara

singkat dapat kita jawab menggunakan asumsi bahwa sumber pokok
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penyebab adanya tujuan - tujuan yang saling bertentangan adalah
ketidaksesuaian (a mismatch) antara nilai - nilai sosial dan struktur sosial.

Konflik sebagai sesuatu kekuatan yang positif dapat dilihat sebagai
kebutuhan untuk menyelesaikan atau mengatasi konflik meyebabkan orang
mencari jalan untuk mengubah cara — cara yang berlaku dalam hal
melaksanakan tugas-tugas. Jadi proses penyelesaian konflik dapat merangsang
timbulnya perubahan positif di dalam organisasi yang bersangkutan. Di
samping itu, upaya untuk mencari cara — cara menyelesaikan konflik, bukan
saja membuahkan inovasi dan perubahan tetapi hal tersebut dapat
menyebabkan perubahan lebih diterima dan bahkan diinginkan.

Mengintroduksi konflik secara sengaja (intensional) ke dalam proses
pengambilan keputusan, kadang — kadang menguntungkan. Sebagai contoh
misalnya dapat dikemukakan bahwa dalam pengambilan keputusan kelompok
timbul sesuatu problem, apabila suatu keinginan kelompok yang kohesif
untuk mencapai kesepakatan berbenturan dengan pertimbangan untuk
mencapai pemecahan — pemecahan alternatif.

Apa yang dinamakan “pemikiran kelompok™ (group think) dapat
berkurang maknanya, apabila dimasukkannya konflik mencapai bentuk
berupa macam - macam pendapat yang berbeda. Persaingan yang
menyebabkan timbulnya konflik tentang salah satu tujuan atau lebih, dapat

pula menimbulkan efek menguntungkan.
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Para karyawan yang mengalami suatu suasana kompetitif antara para
sesama pekerja sehubungan dengan soal performa, dapat dimotivasi untuk
mencurahkan upaya lebih intensif guna memenangkan persaingan demikian.
Apabila tujuan dari suatu orgaisasi ialah menghasilkan produk dalam satuan
tertentu, memunculkan konflik sangat membantu agar dapat menumbuhkan
suasana kompetitif satu sama lain. Namun jika tujuan sekolah ialah
menghasilkan produk dengan memperhitungkan atau menjaga suatu mutu,
maka konflik yang dihasilkan pun akan lebih meningkatkan motivasi kerja
dan meningkatkan prestasi guru.

Konflik dapat juga menyebabkan efek — efek negatif serius. Salah satu
problem serius yang dihadapi adalah kecenderungan konflik untuk
menyebabkan terpancarnya upaya ke arah pencapaian tujuan. Sumber daya
keorganisasian akan diarahkan untuk menyelesaikan konflik yang terjadi,
yang akhirnya akan mengganggu tujuan organisasi. Salah satu sumber daya
yang teralihkan untuk menyelesaikan konflik berkepanjangan dan serius ialah
waktu dan uang.

Selain itu konflik dapat pula menjadi beban psikologikal pada para
karyawan. Berbagai macam studi yang dilakukan orang telah menunjukkan
bukti — bukti bahwa pendapat yang berbenturan satu sama lain meyebabkan
timbulnya “perasaan bermusuhan”, timbulnya ketegangan dan perasaan

bermusuhan. Dalam jangka waktu lama jika konflik tidak juga teratasi juga



15

akan mengakibatkan hilangnya perasaan percaya antar sesama anggota
organisasi.
3. Sebab - Sebab Timbulnya Konflik
Suatu konflik dapat terjadi karena masing-masing pihak atau salah satu
pihak merasa dirugikan. Kerugian ini bukan hanya bersifat material tetapi
dapat juga bersifat non material.untuk mencegah konflik, maka pertama-tama
kita harus mempelajari sebab-sebab yang dapat menimbulkan konflik tersebut.
Nitisemito menyebutkan sebab — sebab timbulnya konflik antara lain:**
a. Perbedaan pendapat
Suatu konflik dapat terjadi karena perbedaan pendapat. Dimana
masing-masing pihak merasa dirinyalah yang paling benar. Bila
perbedaan pendapat ini cukup tajam, maka dapat menimbulkan rasa yang
kurang enak, ketegangan dan sebagainya. Hal — hal seperti ini dapat
menimbulkan konflik.
b. Salah paham
Salah paham juga merupakan salah satu hal yang dapat
menimbulkan konflik. Misalnya tindakan seseorang mungkin tujuannya
baik, tetapi oleh pihak lain tindakan dianggap merugikan. Bagi yang
merasa dirugikan menimbulkan rasa yang kurang enak, kurang simpati

atau justru kebencian.

1 Alex S. Nitisemito, Manajemen Personalia Edisi Revisi, ( Jakarta: Ghalia Indonesia, 1982) him. 212
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c. Salah satu atau kedua belah pihak merasa dirugikan
Tindakan salah satu mungkin dianggap merugikan yang lain, atau
masingmasing merasa dirugikan oleh pihak yang lain. Sudah barang
tentu seseorang yang dirugikan merasa merasa kurang enak, kurang
simpati atau malahan benci.
d. Perasaan yang terlalu sensitif
Perilaku seseorang adalah wajar, tetapi oleh pihak lain hal ini
dianggap merugikan. Jadi kalau dilihat dari sudut hukum atau etika
yang berlaku, sebenarnya tindakan ini tidak termasuk perbuatan yang
salah. Meskipun demikian karena pihak lain terlalu sensitif perasaannya,
hal ini tetap dianggap merugikan, sehingga dapat menimbulkan konflik.
Handoko menyebutkan bahwa konflik biasanya timbul dalam organisasi
sebagai hasil adanya masalah — masalah komunikasi, hubungan pribadi atau
struktur organisasi*?. Penyebab konflik tersebut diantaranya :
a. Komunikasi
Salah pengertian yang berkenaan dengan kalimat, bahasa yang
sulit dimengerti, atau informasi yang mendua dan tidak lengkap serta

gaya individu manajer yang tidak konsisten.

127 Hani Handoko, Manajemen, (Yogyakarta: BPFE Yogyakarta. 2009) him 345
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b. Hubungan pribadi
Ketidaksesuaian tujuan atau nilai-nilai sosial pribadi karyawan
dengan perilaku yang diperankan pada jabatan mereka dan perbedaan
dalam nilai-nilai atau persepsi.
c. Struktur organisasi
Pertarungan kekuasaan antar departemen dengan kepentingan-
kepentingan atau sistem penilaian yang bertentangan, persaingan
untuk memperebutkan sumber daya - sumber daya yang terbatas atau
saling ketergantungan dua atau lebih kelompok-kelompok kegiatan
kerja untuk mencapai tujuan mereka.
4. Bentuk Konflik dan Strategi Penyelesaiannya
Terdapat berbagai macam bentuk konflik. Secara umum dibedakan
menjadi dua, yaitu:
a. Konflik antar Pribadi
Selain konflik yang terjadi dalam diri seseorang, konflik dapat terjadi
pada antar pribadi. Konflik antar pribadi ini merupakan suatu dinamika
yang amat penting dalam perilaku organisasi. Karena konflik semacam ini
melibatkan beberapa peranan dari beberapa anggota organisasi yang
kemungkinan besar mempengaruhi proses pencapaian tujuan organisasi
tersebut.
Konflik antar pribadi terjadi jika dua orang atau lebih berinteraksi satu

sama lain dalam melaksanakan pekerjaan. Konflik yang tidak bisa
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dihindari diantaranya seperti dua orang atau lebih yang memiliki

pandangan berbeda dan tidak bisa disatukan dan orang-orang yang tidak

bertoleransi.

Konflik tujuan meliputi suatu hubungan pengaruh — mempengaruhi
antara hasil — hasil positif dan hasil — hasil negatif, maka dapatlah kita
mengidentifikasi tiga macam tipe dasar sebagai berikut:

1) Konflik pendekatan — pendekatan (Approach — approach conflict)
terjadi apabila seseorang mempunyai pilihan antara dua macam
alternatif atau lebih, dengan hasil-hasil positif. Misalnya apabila kita
harus memilih dua macam pekerjaan yang sama — sama menariknya.

2) Konflik menghindari — menghindari (Avoidance — avoidance conflict)
terjadi apabila seseorang harus memilih antara dua macam alternatif
yang lebih memiliki dampak negatif. Contohnya apabila guru
diberikan beban jam mengajar melebihi kapasitasnya dan jika tidak
mau maka akan diberikan hukuman berupa penurunan pangkat atau
demosi.

3) Konflik pendekatan — menghindari (Approach — avoidance conflict)
terjadi apabila seseorang harus memutuskan apakah ia akan
melaksanakan sesuatu hal yang mengandung dampak positif dan
sekaligus pula dampak negatif. Misalnya jika ada tawaran jabatan yang

baik tetapi pada tempat yang terpencil.
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Banyak cara yang dapat dilakukan untuk memecahkan persoalan-
persoalan antar pribadi seperti ini, misalnya membuka diri, menerima
umpan balik, menaruh kepercayaan pada orang lain, atau tidak menutup
diri mengenai informasi atas dirinya. Selain cara-cara tersebut, ada juga
beberapa cara yang merupakan strategi dasar. Strategi tersebut menurut
hasilnya dapat disebut: sama-sama merugi (lose lose), kalah menang (win
lose), dan sama-sama beruntung (win win).

a) Sama-sama merugi (lose-lose)

Pendekatan ini untuk mengatasi konflik antar pribadi ialah
bahwa kedua pihak yang sedang konflik merugi atau sama-sama
kehilangan. Pendekatan ini dapat dilakukan dengan beberapa bentuk.
Pertama, kompromi atau mengambil jalan tengah dari masalah yang
dipermasalahkan. Kedua, memberi perhatian kepada salah satu pihak
yang konflik. Cara ini sering dilakukan dengan merampas atau
penyuapan. Ketiga, menggunakan pihak ketiga di luar konflik. Cara ini
sering disebut dengan penggunaan wasit. Terakhir adalah
menggunakan peraturan yang ada untuk memecahkan persoalan yang
menjadikan konflik. Cara ini digunakan jika pihak konflik mau
berlindung pada peraturan. Dalam keempat cara ini pada hakikatnya

semua pihak yang konflik sama-sama merugi.



20

b) Kalah menang (win-lose)

Strategi ini adalah suatu cara yang biasa digunakan untuk
memecahkan konflik di masyarakat Amerika. Ciri-ciri strategi kalah-
menang ; (1) terdapat perbedaan yang jelas diantara pihak-pihak
konflik, (2) pihak-pihak konflik langsung saling mengerahkan
energinya untuk meraih kemenangan, (3) pihak-pihak konflik melihat
persoalan dari pandangan-pandangan mereka masing-masing, (4)
penekanan yang diutamakan ialah pada pemecahan persoalan, bukan
pencapaian tujuan, (5) Konflik bersifat pribadi dan penilaian, (6) tidak
ada perbedaan dari proses kegiatan pemecahan konflik dari kelompok
lainnya, (7) pihak-pihak konflik sering kali menggunakan pandangan
jalan pintas dari persoalan yang ada.

Strategi kalah menang ini dapat mempunyai akibat fungsional
maupun tidak fungsional. Dikatakan fungsional karena menciptakan
dorongan yang bersifat bersaing untuk menang, dan dapat
mengakibatkan terjadinya kesetiakawanan diantara orang-orang atau
kelompok yang berselisin. Dan dikatakan tidak fungsional karena
strategi ini tidak peduli pemecahan-pemecahan lainnya seperti kerja
sama. Strategi pelaksanaan negosiasi konflik dalam penerapan startegi

menang kalah dapat dilihat dalam tabel berikut:
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Tabel 2.1

Strategi Menang - Kalah®®

1 Rumuskan problem yang ada, sebagai sebuah situasi menang — kalah
2 Upayakan pencapaian hasil — hasil individual
3 Paksakan pihak lain untuk mengikuti kehendak kita
Upayakan untuk memperbesar kekuasaan Kita atas pihak lain dengan
* menekankan independensi kita dan dependensi pihak lain
Gunakanlah cara penuh tipuan yang bersifat menyesatkan dalam hal
° mengomunikasi kebutuhan, tujuan dan saran kita
6 Gunakanlah ancaman (guna memaksa pihak lain kalah)
Komunikasi komitmen tinggi (kekuatan) sehubungan dengan posisi kita
! sendiri

c) Sama-sama beruntung (win-win)

Dalam strategi ini, energi dan kreativitas lebih banyak
ditujukan untuk memecahkan masalah-masalah dari pada untuk
mengalahkan pihak lain. Strategi ini banyak mengambil aspek-aspek
kebaikan dari strategi kalah-menang yang fungsional, dan membuang

aspek negatif dari yang tidak fungsional. Kedua pihak yang konflik

13 1bid 423
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dapat dipertemukan pada satu titik musyawarah, dan keduanya

menghargai satu sama lain.

Tabel 2.2

Strategi Menang - Menang**

1 Rumuskan problem yang ada, sebagai sebuah problem bersama
2 Upayakan hasil bersama
3 Carilah persetujuan — persetujuan kreatif

Upayakan untuk mengimbangkan kekuasaan dan kekuatan dengan

* menekankan interdependensi bersama

Gunakanlah cara terbuka, jujur dan akurat tentang kebutuhan —
° kebutuhan, tujuan — tujuan dan saran — saran kita
6 Hindarilah ancaman (guna mengurangi pertahanan pihak lain)
7 Komunikasikan fleksibilitas posisi

b. Konflik Organisasi
Konflik antar organisasi sangat tergantung pada lingkungan sekitar,
baik politik, ekonomi maupun sosial budaya. Konflik ini mempengaruhi
kehidupan organisasi atau perbedaan fasilitas antara pegawai yang

setingkat dibeberapa instansi. Penyelasaian konflik semacam ini harus

% 1bid 423
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dilakukan melalui pihak ketiga, dengan instansi yang lebih tinggi atau
melalui pengadilan.

Pendekatan yang dapat dilakukan dalam strategi pemecahan konflik
organisasi adalah :*®

1) Pendekatan tawar menawar (bargaining approach)

Pendekatan ini dalam cara-cara yang dilakukan oleh bangsa
Indonesia ialah dengan musyawarah seperti yang dikemukakan di
atas. Model pendekatan ini sebenarnya untuk mengatasi konflik
organisasi yang memperselisihkan mengenai tuntutan-tuntutan
alokasi dana yang terbatas. Strategi yang dipakai untuk mengatasi
konflik seperti ini ialah bargaining di sekitar usaha-usaha untuk
menaikkan memusatnya dana-dana yang tersedia dan menekankan
pada tuntutan-tuntutan dari beberapa unit yang saling bersaing
untuk mendapat dana-dana tersebut.

2) Pendekatan Birokratis

Pendekatan ini digunakan untuk mengatasi konflik yang terjadi
karena persoalan-persoalan hierarki baik vertikal, horizontal,
maupun hubungan-hubungan otoritas dalam susunan hirarki
organisasi. Konflik ini terjadi, karna pimpinan atau atasan akan
melakukan kontrol terhadap bawahan, dan bawahan tersebut

menolak kontrolnya. Strategi untuk mengatasi konflik seperti ini

!5 Thoha Miftah, Kepemimpinan dalam Manajemen, (Jakarta : PT Rajagrafindo).1995. hal 113-115
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ialah mengganti aturan-aturan birokrasi yang impersonal dengan
cara-cara kontrol yang personal.
3) Pendekatan Sistem

Kalau pendekatan bargaining menekankan pada masalah
persaingan antara beberapa unit organisasi, dan pendekatan
birokrasi menekankan kepada kesulitannya melakukan kontrol,
maka pendekatan sistem ini mnekankan pada kesulitan dalam
mengatasi persoalan — persoalan koordinasi. Pendekatan sistem ini
secara utama untuk menyelesaikan hubungan yang bersisi
horizontal antara beberapa fungsi dalam suatu organisasi. Strategi
yang di pakai untuk menyelesaikan konflik dari persoalan ini dapat
dikemukakan atas dua strategi utama yaitu : (a) Mengurangi
perbedaan yang mencolok dari tujuan — tujuan yang ingin dicapai
dengan cara menyempurnakan insentif atau dengan cara seleksi
yang tepat, latihan jabatan, atau memperbaiki prosedur kerja, (b)
Mengurangi ketergantungan fungsional antara beberapa satuan
organisasi, dengan cara mengurangi tekanan — tekanan dan

bermusyawarah, atau dengan melonggarkan beberapa jadwal.

5. Macam — Macam Teori Konflik

Teori konflik muncul sebagai reaksi dari munculnya teori struktural
fungsional. Teori konflik menyediakan alternatif terhadap teori struktural

fungsional. Pemikiran yang paling berpengaruh atau menjadi dasar dari teori
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konflik adalah pemikiran Karl Marx. Pada tahun 1950-an dan 1960-an, teori
konflik mulai merebak.

Ada beberapa asumsi dasar dari teori konflik. Teori konflik merupakan
antitesis dari teori struktural fungsional yang sangat mengedepankan
keteraturan dalam masyarakat. Teori konflik melihat pertikaian dan konflik
dalam sistem sosial dan melihat bahwa masyarakat tidak akan selamanya
berada pada keteraturan. Hal ini terbukti bahwa masyarakat mana pun pasti
pernah mengalami konflik atau ketegangan. Teori konflik juga melihat adanya
dominasi, koersi, dan kekuasaan dalam masyarakat. Teori konflik
membicarakan otoritas yang berbeda-beda. Otoritas yang berbeda-beda ini
menghasilkan superordinasi dan subordinasi. Perbedaan antara superordinasi
dan subordinasi dapat menimbulkan konflik karena adanya perbedaan
kepentingan.*®

Teori konflik juga mengatakan bahwa konflik diperlukan untuk
menciptakan perubahan sosial. Jika struktural fungsional mengatakan bahwa
perubahan sosial dalam masyarakat selalu terjadi pada titik ekulibrium, teori
konflik melihat perubahan sosial disebabkan adanya konflik kepentingan.
Pada suatu titik tertentu, masyarakat mampu mencapai kesepakatan bersama.
Di dalam konflik, selalu ada negosiasi yang dilakukan sehingga tercipta

konsensus’

16 Bernard Raho, Op. Cit, hal 67
" Ibid, hal 76
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Menurut teori konflik, masyarakat disatukan dengan "paksaan”. Artinya,
keteraturan yang terjadi pada masyarakat disebabkan adanya paksaan (koersi).
Ada dua tokoh sosiologi modern yang berorientasi serta menjadi dasar
pemikiran teori konflik, yaitu Lewis A. Coser dan Ralf Dahrendorf.

a. Teori Konflik Lewis A. Coser

Selama lebih dari dua puluh tahun, Lewis A. Coser tetap terikat pada
model sosiologi yang tertumpu pada struktur sosial. Pada saat yang sama,
ia menunjukkan bahwa model tersebut selalu mengabaikan studi tentang
konflik sosial. Berbeda dengan beberapa ahli sosiologi yang menegaskan
eksistensi dua perspektif yang berbeda (teori fungsionalis dan teori
konflik), Coser mengungkapkan komitmennya menyatukan kedua
pendekatan tersebut.

Para ahli sosiologi kontemporer Bering mengacuhkan analisis konflik
sosial. Mereka melihat konflik sebagai penyakit bagi kelompok sosial.
Oleh karma itu, Coser memilih untuk menunjukkan berbagai sumbangan
konflik yang secara potensial positif, yaitu membentuk serta
mempertahankan struktur kelompok tertentu. Coser mengembangkan
perspektif konflik karya ahli sosiologi Jerman, yaitu George Simmel.

Konflik dapat merupakan proses yang bersifat instrumental dalam
pembentukan, penyatuan, dan pemeliharaan struktur sosial. Konflik dapat
menempatkan dan menjaga garis batas antara dua kelompok atau lebih.

Konflik dengan kelompok lain dapat memperkuat kembali identitas
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kelompok dan melindunginya agar tidak lebur ke dalam dunia sosial
sekelilingnya.

Coser melihat katup penyelamat berfungsi sebagai jalan keluar yang
meredakan permusuhan. Tanga hal itu, hubungan di antara pihak-pihak
yang bertentangan semakin tajam. Katup penyelamat (savety-value)
adalah salah satu mekanisme khusus yang dapat dipakai untuk memper-
tahankan kelompok dari konflik sosial. Katup penyelamat merupakan
sebuah institusi pengungkapan rasa tidak puas atas sebuah sistem atau
struktur.

Menurut Coser, konflik dibagi menjadi dua, yaitu®®;

1) Konflik realistis, yaitu konflik yang berasal dari kekecewaan
terhadap tuntutan khusus yang terjadi dalam hubungan dan
perkiraan keuntungan para partisipan, yang ditujukan pada objek
yang dianggap mengecewakan. Contohnya, para karyawan yang
mogok kerja agar tuntutan kenaikan upah atau gaji dipenuhi.

2) Konflik non realistis, konflik yang bukan berasal dari tujuan
persaingan yang antagonis, melainkan dari kebutuhan untuk
meredakan ketegangan. Coser menjelaskan dalam masyarakat yang
buta huruf, pembalasan dendam biasanya melalui ilmu gaib seperti

teluh, santet, dan lain-lain, sebagaimana halnya masyarakat maju

18 1bid, 98
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mencari kambing hitam sebagai pengganti ketidakmampuan
melawan kelompok yang seharusnya menjadi lawan mereka.

Menurut Coser, ada suatu kemungkinan seseorang terlibat dalam
konflik realistis tanpa sikap permusuhan atau agresi. Akan tetapi, apabila
konflik berkembang dalam hubungan yang intim, pemisahan (antara
konflik realistis dengan non realistis) akan sulit terjadi. Coser menyatakan
bahwa semakin dekat suatu hubungan, semakin besar rasa kasih sayang
yang sudah tertanam, sehingga semakin besar juga kecenderungan untuk
menekan daripada mengungkapkan rasa permusuhan. Adapun pada
hubungan sekunder, seperti dengan rekan bisnis, rasa permusuhan dapat
bebas diungkapkan. Hal ini tidak selalu terjadi dalam hubungan primer
ketika keterlibatan total para partisipan membuat ungkapan perasaan yang
demikian merupakan bahaya bagi hubungan tersebut. Apabila melampaui
batas, konflik tersebut menyebabkan ledakan yang membahayakan
hubungan tersebut. Coser mengutip hasil pengamatan Simmel yang
berhasil meredakan ketegangan yang terjadi dalam suatu kelompok. la
menjelaskan bukti yang berasal dari hasil pengamatan terhadap
masyarakat Yahudi bahwa peningkatan konflik kelompok dapat
dihubungkan dengan peningkatan interaksi dengan masyarakat secara
keseluruhan. Apabila dalam kelompok tidak ada konflik, hal itu
menunjukkan lemahnya integrasi kelompok dengan masyarakat. Dalam

struktur besar atau kecil, konflik ingroup merupakan indikator adanya
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hubungan yang sehat. Coser sangat menentang para ahli sosiologi yang
selalu melihat konflik hanya dalam pandangan negatif. Dengan demikian,
Coser menolak pandangan bahwa ketiadaan konflik sebagai indikator dari
kekuatan dan kestabilan suatu hubungan.
Teori Konflik Ralf Dahrendorf

Bukan hanya Coser yang tidak puas dengan pengabaian konflik dalam
pembentukan teori sosiologi. Setelah penampilan karya Coser, seorang
ahli sosiologi Jerman bernama Ralf Dahrendorf menyadur teori kelas dan
konflik kelasnya ke dalam bahasa Inggris, yang sebelumnya berbahasa
Jerman agar lebih mudah dipahami oleh sosiolog Amerika yang tidak
paham bahasa Jerman saat kunjungan singkatnya ke Amerika Serikat
(1957-1958). Dahrendorf tidak menggunakan teori Simmel, tetapi
membangun teorinya dengan separuh penerimaan, separuh penolakan,
serta memodifikasi teori sosiologi Karl Marx. Seperti halnya Coser, Ralf
Dahrendorf mula-mula melihat teori konflik sebagai teori parsial,
menganggap teori tersebut merupakan perspektif yang dapat dipakai
untuk menganalisis fenomena sosial. Ralf Dahrendorf menganggap
masyarakat bersisi ganda, memiliki sisi konflik dan sisi kerja sama.

Penerimaan Dahrendorf pada teori konflik Karl Marx adalah ide
mengenai pertentangan kelas sebagai satu bentuk konflik dan sebagai
pertentangan perubahan sosial. Kemudian dimodifikasi berdasarkan

perkembangan yang terjadi akhir-akhir ini. Dahrendorf mengatakan
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bahwa ada dasar bagi pembentukan kelas, sebagai pengganti konsepsi
pemilikan sarana produksi dan sebagai dasar perbedaan kelas. Menurut
Dahrendorf, hubungan-hubungan kekuasaan yang menyangkut bawahan
dan atasan menyediakan unsur bagi kelahiran kelas.

Dahrendorf mengakui terdapat perbedaan di antara mereka yang
memiliki sedikit dan banyak kekuasaan. Perbedaan dominasi itu dapat
terjadi secara drastis. Akan tetapi, pada dasarnya tetap terdapat dua kelas
sosial, yaitu yang berkuasa dan yang dikuasai. Dalam analisisnya,
Dahrendorf menganggap bahwa secara empiris, pertentangan kelompok
mungkin paling mudah dianalisis apabila dilihat sebagai pertentangan
mengenai legitimasi hubungan-hubungan kekuasaan. Dalam setiap
asosiasi, kepentingan kelompok penguasa merupakan nilai ideologis
keabsahan kekuasannya, sementara kepentingan kelompok bawah
melahirkan ancaman bagi ideologi ini serta hubungan sosial yang
terkandung di dalamnya.

6. Metode — Metode Struktural Untuk Mengurangi Konflik
Struktur organisasi menimbulkan macam- macam peluang untuk
mengurangi konflik. Otoritas formal dapat diberikan para manajer yang
memungkinkan mereka untuk mengeluarkan ketentuan dalam rangka
mengelola konflik. Dengan kata lain posisi atasan sangat mempengaruhi
terselesainya suatu konflik maupun menahan adanya konflik. Berikut

merupakan cara-cara struktural mengurangi timbulnya konflik:
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Dominasi melalui Posisi

Apabila terdapat adanya otoritas pengurangan konflik pada semua
tingkat suatu organisasi, maka para manajer dapat berupaya untuk
menyelesaikan konflik di dalam departemen-departemen dengan jalan
mengeluarkan untuk mengurangi ambiguitas. Sebagai contoh waka
kurikulum 1 dan 2 yang memiliki ide berbeda dalam pengembangan
kurikulum, maka kepala sekolah dapat mengambil jalan tengah dengan
menggunakan kedudukannya sebagai pimpinan tertinggi untuk
mengurangi konflik yang terjadi.

Namun adakalanya penerapan otoritas hirarki tidak efektif dalam hal
menyelesaikan konflik interdepartemental. Di samping itu pendekatan
dominasi tidak dapat berbuat banyak guna mencegah timbulnya konflik.
Pendekatan ini lebih berguna untuk menyelesaikan konflik.

Decoupling (Melepaskan kaitan)

Suatu organisasi kadang kala didesain sedemikian rupa hingga secara
langsung dapat mengurangi interdependensi antara departemen -
departemen yang ada.

Cara mencegah konflik macam ini lebih cocok diterapkan pada
organisasi yang besar karena membutuhkan modal yang besar termasuk
biaya dan sumber daya manusia yang mumpuni untuk mengelola sebuah

departemen secara mandiri hingga terlepasnya ikatan atau decouple.
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Sering kali ketidakbergantungan menyebabkan suatu pengulangan upaya-
upaya departemen.
Buffering (dengan bantuan persediaan)

Andaikata biaya terlampau besar untuk melaksanakan pelepasan
ikatan secara lengkap antara departemen — departemen (membuat mereka
menjadi independen) maka dapat pula orang mencoba menyanggah arus
pekerjaan antara departemen — departemen yang ada dengan bantuan
persedian. Sebagai contoh misalnya departemen di perusahaan A terbagi
atas departemen bahan mentah dan produksi. Dikarenakan terjadi
keterlambatan pengiriman bahan maka departemen bahan mentah tidak
bisa memberikan bahan yang harus diproduksi oleh departemen produksi.
Maka sebelum hal ini menjadi konflik maka harus ada pencegahan dari
departemen bahan mentah untuk menanggulangi hal ini.

Linking pin

Seorang pakar manajemen yang bernama Rensis Likert telah
mengemukakan sarannya agar kita memasukkan sebuah paku pengait atau
linking pin ke dalam struktur organisasi yang ada.

Sebuah paku pengait atau linking pin ialah seorang individu yang
diperbantukan pada departemen — departemen yang menghadapi aktivitas
— aktivitas yang tumpang tindih. Sang individu tersebut diekspektasi
untuk memahami operasi — operasi kedua macam departemen yang ada,

hingga ia mampu mengoordinasi kedua macam aktivitas departemental.
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e. Departemen integrasi
Lawrence dan Lorsch mengidentifikasi kebutuhan akan adanya
departemen — departemen integrasi formal guna mengoordinasi aktivitas
departemen lainnya. Berdasarkan riset yang dilakukan maka departemen
integrasi akan bermanfaat menghadapi keadaan lingkungan yang tidak

pasti.

B. Motivasi Kerja Guru
1. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau daya
penggerak. Motivasi diberikan kepada manusia, khususnya kepada para
bawahan atau pengikut. Sedangkan kerja adalah sejumlah aktivitas fisik dan
mental untuk mengerjakan suatu pekerjaan. Motivasi mempersoalkan
bagaimana cara mengarahkan daya dan potensi bawahan agar mau bekerja
sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah
ditentukan. Beberapa definisi motivasi menurut para ahli adalah sebagai

berikut :
a. Menurut Rivai , motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai — nilai yang
mempengaruhi untuk mencapai hasil yang spesifik sesuai dengan tujuan

individu®®

19 Veithzal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan dari Teori ke Praktik,
(Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2004) him. 455
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b. Menurut Arep dan Tanjung, motivasi adalah sesuatu yang pokok, yang
menjadi dorongan seseorang untuk bekerja®
c. Menurut Robbins dalam buku Sofyandi dan Garniwa, motivasi adalah
sebagai proses mengarahkan dan ketekunan setiap individu dengan
tingkat intensitas yang tinggi untuk meningkatkan suatu usaha dalam
mencapai tujuan®
d. Menurut Hasibuan definisi motivasi ialah pemberian daya penggerak
yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau
bekerjasama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upaya
untuk mencapai kepuasan®
e. Sedangkan menurut Sondang P. Siagian menyatakan bahwa:
“Motivasi ialah daya pendorong yang mengakibatkan seseorang anggota
organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuan dalam bentuk
keahlian atau ketrampilan tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan
berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan
kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran
organisasi yang telah ditentukan sebelumnya”*®
Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan, bahwa motivasi kerja

adalah sesuatu yang menimbulkan semangat  dalam diri seseorang,

menggunakan semua kemampuan dan keterampilan yang dimilikinya.*

2% |shak Arep dan Hendri Tanjung, Manajemen Motivasi, (Jakarta: Grasindo, 2003) him. 18

?! Herman Sofyandi dan lwa Garniwa, Perilaku Organisasi, (Yogyakarta: Graha llmu, 2007) him. 99
%2 Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia: Pengertian Dasar, Pengertian dan Masalah,
(Jakarta: PT. Toko Gunung Agung, 2001) him 42

% Sondang P. Siagian, Teori Motivasi dan Aplikasinya, (Jakarta : PT. Rineka Cipta. 1995) him 138

? Rosenzweig, Organisasi dan Manajemen, (Jakarta: Bumi Aksara. 1990), him14
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Motivasi kerja bisa naik turun bahkan tak jarang hilang sama sekali.
Kehilangan motivasi kerja bisa disebabkan karena kita kekurangan alasan
mengapa harus bekerja misalnya karena kita tidak ada lagi motivasi untuk
hidup. Hidup tentu mampunyai arti yang luas, bukan hanya sekedar bernafas.
Hidup menjadi lebih hidup ketika seseorang memiliki semangat, memiliki
tenaga, memiliki cita-cita.?

Motivasi kerja guru ialah motivasi yang menyebabkan sumber daya
manusia penggerak lembaga untuk bekerja secara maksimal agar haknya
terpenuhi. Faktor yang dapat mempengaruhi motivasi guru salah satunya ialah

konflik yang terjadi.

. Tujuan Motivasi Kerja

Pada hakekatnya pemberian motivasi kepada pekerja atau dalam halini
ialah guru memiliki tujuan yang dapat meningkatkan berbagai aspek, menurut
Hasibuan® tujuan pemberian motivasi kepada guru adalah untuk :

a. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja guru
b. Meningkatkan produktifitas kerja guru

¢. Meningkatkan kedisiplinan guru

d. Mengefektifkan pengadaan guru

e. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

% J. Winardi, Manajemen Perilaku Organisasi, (Jakarta: Kencana Prenada Media Group. 2004), him

36
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f. Mempertahankan kestabilan guru
g. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat — alat
h. Mempertinggi rasa tanggung jawab guru terhadap tugas — tugasnya
i. Meningkatkan tingkat kesejahteraan guru
j. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi guru
Berdasarkan hal tersebut di atas, jelaslah bahwa di dalam setiap organisasi
diperlukan motivasi kerja yang tinggi dari seluruh guru yang mendiami
lembaga tersebut. Apabila tidak terdapat motivasi kerja yang tinggi dari guru
dalam suatu organisasi, maka akan sulit bagi organisasi tersebut untuk
mencapai tujuannya.
. Teori Motivasi Kerja
Setiap teori motivasi berusaha untuk menguraikan manusia dan manusia
menjadi apa. Para manajer dan pakar manajemen selalu merumuskan teori-
teori tentang motivasi. Secara umum teori motivasi dikelompokkan menjadi
dua aspek, yaitu teori kepuasan dan motivasi proses.
a. Teori Motivasi Kepuasan
Teori ini memusatkan perhatian pada factor-faktor dalam diri orang
yang menguatkan, mengarahkan, mendukung, dan menghentikan
perilakunya. Kebutuhan dan pendorong ini dadalah keinginan memenubhi
kepuasan material maupun nonmaterial yang diperolehnya dari hasil

pekerjaannya. Teori kepuasan tersebut dipelopori oleh F.W. Taylor,
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Abraham H. Maslow, David McClelland, Frederick Herzberg, Clayton P.
Alderfer dan Douglas McGregor.
1) Abraham H. Maslow dengan Teori Hierarki
Maslow berpendapat bahwa kondisi manusia berada dalam
kondisi mengajar yang bersinambung. Jika satu kebutuhan dipenuhi,
langsung kebutuhan tersebut diganti oleh kebutuhan lain. Maslow

mengajukan bahwa ada lima hierarki kebutuhan, yaitu: 2’

a) Kebutuhan fisik (physical needs) Yang meliputi kebutuhan sehari-
hari untuk makan, minum, berpakaian, bertempat tinggal,
berrumah tangga dan sejenisnya untuk mempertahankan hidup
dari kematian.

b) Kebutuhan keamanan (safety needs) Yang meliputi kebutuhan
untuk memperoleh keselamatan, keamanan, jaminan atau
perlindungan dari ancaman-ancaman Yyang membahayakan
kelangsungan hidupnya. Kebutuhan ini akan dirasakan mendesak
setelah kebutuhan pertama terpenuhi.

¢) Kebutuhan Hubungan Sosial (social need) Kebutuhan untuk
disukai dan menyukai, dicintai dan mencintai, bergaul,

bermasyarakat dan sejenisnya. Misalnya setiap orang normal

2 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Kencana Prenada Media Group. 2009).
Him 122-124.
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butuh akan kasih sayang, dicintai, dihormati, diakui
keberadaannya oleh orang lain.

Kebutuhan pengakuan/harga diri (the needs of esteem) Kebutuhan
untuk  memperoleh  kehormatan, penghormatan, pujian,
penghargaan dan pengakuan. Semakin tinggi status dan
kedudukan seseorang, maka semakin tinggi pula kebutuhan akan
prestise diri yang bersangkutan. Penerapan pengakuan atau
penghargaan diri ini biasanya terlihat dari kebiasaan orang untuk
menciptakan simbol-simbol baru.

Kebutuhan mengaktualisasikan diri (the needs for self
actualization) Kebutuhan untuk melakukan pekerjaan sesuai
dengan kemampuan yang dimiliki. Kebutuhan ini mencakup
kebutuhan untuk menjadi kreatif, kebutuhan untuk dapat
merealisasikan potensinya secara penuh.

Hofstede menyimpulkan bahwa teori motivasi seperti hierarki

kebutuhan dari Maslow sama sekali bukan gambaran dari proses

motivasi manusia universal.

Sebaliknya, bahwa itu merupakan gambaran dari sistem nilai,

yakni sistem nilai masyarakat kelas menengah Amerika yang mana

Maslow masuk kedalamnya.

Kesimpulannya, teori hierarki kebutuhan Maslow, hanya

merupakan salah satu teori motivasi yang telah berhasil menyusun
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adanya Klarifikasi kebutuhan manusia. Bahwa para karyawan
membutuhkan gaji yang cukup untuk memberi makan, tempat
berteduh, lingkungan kerja akan harus diciptakan sebelum manajer
menawarkan perangsang Yyang dirancang guna memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk memperoleh harga diri, rasa
memiliki, atau peluang untuk berkembang.

2) David McClelland dengan Teori Motivasi Prestasi

Menurut teori ini terdapat komponen dasar yaitu: Need for
achievement (kebutuhan untuk mencapai sukses berdasarkan standar
kesempurnaan dalam diri seseorang), Need for affiliation (kebutuhan
mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan hubungan secara akrab),
Need for power (kebutuhan menguasai dan mempengaruhi terhadap
orang lain).

Dalam kehidupan sehari-hari ketiga komponen tersebut akan
muncul pada tingkah laku individu yang sangat dipengaruhi oleh
situasi yang sangat spesifik. Apabila tingkah laku terdorong oleh
ketiga kebutuhan tersebut maka akan menampakkan ciri-ciri sebagai
berikut:

a) Tingkah laku individu terdorong kebutuhan prestasi akan tampak
sebagai berikut: berusaha melakukan sesuatu dengan Kkreatif,

mencari umpan balik tentang perbuatannya, memilih resiko yang
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moderat, dan mengambil tanggung jawab pribadi atas
perbuatannya.

b) Tingkah laku individu terdorong kebutuhan persahabatan akan
tampak sebagai berikut; lebih memperhatikan segi hubungan
pribadi dibandingkan tugas pekerjaan, mencari persetujuan dari
orang lain, dan lebih suka dengan orang lain dibandingkan sendiri.

c) Tingkah laku individu terdorong kebutuhan berkuasa akan
tampak sebagai berikut: berusaha menolong walaupun tidak
diminta, sangat aktif menentukan arah kegiatan, mengumpulkan
barang-barang atau menjadi anggota suatu perkumpulan yang
dapat mencerminkan prestasi, dan sangat peka terhadap structur
pengaruh antarpribadi dari kelompok.

Teori kebutuhan dasar McClelland, mungkin sangat tepat
diterapkan untuk memahami Karir-karir borganisasi perusahaan dan
manajer. Mereka mengenal ketiga kebutuhan dasar, yaitu kebutuhan
untuk berhasil, berkuasa dan sahabat. Namun realita yang ada
cenderung berat sebelah entah terhadap keberhasilan, kekuasaan atau
bersahabat.

3) Douglas Mc Gregor dengan Teori X dan Y

Prinsip Teori X (konvensional) didasarkan pada pola pikir
konvensional yang ortodoks dan menyorot sosok negatif perilaku

manusia seperti: malas, tidak suka bekerja, menghindar dari tanggung
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jawab, mementingkan diri sendiri, dan lain sebagainya. Sedangkan
teori Y (potensial) suatu revolusi pola pikir dalam memandang
manusia secara optimis seperti: rajin, selalu ingin perubahan, dapat
berkembang jika diberi kesempatan dan lain-lain.

Dalam realitanya, motivasi ini jauh lebih rumit. Pertama,
kebutuhan ini pasti berbeda-beda dan berubah sepanjang waktu.
Banyak manajer yang tidak bisa memahami ini, merasa bahwa
motivasi bawahan itu merupakan tugas yang tidak mudah dan
membuat frustasi. Kedua, cara menerjemakan kebutuhan kedalam
perilaku juga sangat bervariasi. Seseorang dengan kebutuhan akan rasa
aman yang tinggi bisa tenag-tenang saja dan menghindari tanggung
jawab karena takut gagal dan sebaliknya. Ketiga, seorang karyawan
dengan kebutuhan yang kuat akan harga diri mungkin berprestasi lebih
dari yang sangat kita harapkan pada suatu waktu dan berprestasi jelek
pada waktu yang lain.

4) Clayton P. Alderfer dengan Teori ERG

Teori motivasi ini yang dikenal sebagai teori ERG (Existence,
Relatedness, Growth need), merupakan salah satu modifikasi dan
reformulasi dari teori tata tingkat kebutuhan dari Maslow. Alderfer
mengelompokkan kebutuhan ke dalam tiga kelompok, yaitu:

a) Kebutuhan eksistensi (existence need), merupakan kebutuhan akan

substansi material seperti keinginan untuk memperoleh makanan,
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air, perumahan, uang, mebel, dan mobil. Kebutuhan ini mencakup
kebutuhan fisiologikal dan kebutuhan rasa aman dari Maslow.

b) Kebutuhan kekerabatan (relatedness need), merupakan kebutuhan
untuk membagi pikiran dan perasaan dengan orang lain dan
membiarkan mereka menikmati hal-hal yang sama dengan kita.

c) Kebutuhan pertumbuhan (growth needs), merupakan kebutuhan-
kebutuhan yang dimiliki seseorang untuk mengembangkan
kecakapan mereka secara penuh. Selain kebutuhan aktualisasi diri,
juga mencakup bagian intrinsik dari kebutuhan harga diri dari
Maslow.

Teori ERG ini oleh para ahli dianggap lebih mendekati
keadaan sebenarnya berdasarkan fakta-fakta empiris.?
b. Teori Motivasi Proses
Teori-teori proses memusatkan perhatiannya pada bagaimana motivasi
terjadi, teori ini merupakan sebab dan akibat bagaimana seseorang bekerja
serta hasil apa yang telah diperolehnya. Ada tiga teori motivasi teori yang
lazim dikenal, yaitu:
1) Teori Harapan (Expectancy Theory)
Kekuatan yang memotivasi seseorang dalam melaksanakan
pekerjaanya bergantung pada hubungan timbal balik antara apa yang ia

inginkan dengan kebutuhan dari hasil pekerjaan itu. Daya tarik

28 1bid, Hlm 135-136.
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harapan ini mengandung tiga hal, yaitu: teori ini menenkan imbalan,
teori ini menekankan pentingnya keyakinan, teori ini menyangkut
harapan mengenai prestasi.

2) Teori Kesamaan atau Keseimbangan (Equity Theory)

Orang cenderung akan membandingkan insentif atau reward
yang diperolehnya dengan insentif yang diterima oleh orang lain yang
mempunyai beban kerja serupa. Bila besarnya insentif antara dua
orang itu sama, maka akan muncul motivasi kerja. Bila lebih kecil
maka akan timbul rasa kecewa yang kemudian mengurangi
motivasinya untuk bekerja dengan baik. Bila salah seorang menerima
lebih banyak, maka dia akan termotivasi lebih kuat. Teori
keseimbangan ini menyatakan orang cenderung untuk selalu melihat
rasio antara beban kerja (effort) dengan penghargaan yang
diterimanya.

3) Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory)

Teori pengukuan didasarkan atas hubungan sebab dan akibat
perilaku dengan pemberian kompensasi. Jadi prinsipnya pengukuan
selalu berhubungan dengan bertambahnya tanggapan dan frekuensi
apabila diikuti oleh stimulus yang bersyarat. Teori proses ini hanya
akan bermanfaat apabila manajer benar-benar mengenal bawahan dan
kepribadian masing-masing dan ini kadang-kadang tidak mudah.

4. Metode Motivasi Kerja
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Pemberian motivasi kerja terhadap sumber daya manusia atau pekerja

terdapat dua macam menurut Hasibuan®, yaitu :

a.

Motivasi Langsung ( direct motivation )

Motivasi langsung ialah motivasi (materiil dan non materiil) yang
diberikan secara langsung kepada setiap individu karyawan untuk
memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifatnya khusus, seperti
pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, bonus, bintang jasa dan lain

sebagainya.

. Motivasi Tidak Langsung ( indirect motivation )

Motivasi tidak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya
merupakan fasilitas — fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah
kerja atau kelancaran tugas, sehingga para karyawan betah dan semangat
melakukan pekerjaannya. Misalnya kursi yang empuk, mesin yang
canggih, ruang kerja yang nyaman dan berAC, suasana pekerjaan yang
serasi, penempatan yang tepat dan lain sebagainya. Motivasi tidak langsung
ini akan memberikan dampak besar bagi pekerja sehingga dapat
meningkatkan produktifitas organisasi.

Berdasarkkan metode tersebut di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa
di dalam memotivasi pekerja atau dalam hal ini tenaga pendidik, kita harus

mengetahui tentang apa yang dibutuhkan oleh guru secara langsung

% |bid 149
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maupun tidak langsung di dalam pelaksanaan pekerjaannya dalam usaha

pencapaian tujuan bersama.

C. Hubungan Manajemen Konflik dan Motivasi Kerja

Motivasi kerja guru akan tercapai apabila dalam suatu organisasi yang
sedang mengalami pertentangan atau konflik antar guru dapat memanajemeni
konflik dengan cara-cara yang baik. Konflik yang terjadi akan menimbulkan dua
akibat, yaitu konflik yang menguntungkan dan konflik yang merugikan. Konflik
yang menguntungkan jika dengan adanya konflik mampu menggerakkan segenap
faktor-faktor produksi dalam organisasi tersebut, dalam hal ini berdampak pada
etos kerja guru ke arah peningkatan motivasi kerja. Sedangkan dampak negatif
dari adanya konflik adalah banyak tenaga yang dicurahkan untuk hal-hal yang di
luar rencana, misalnya cara kerja yang asal-asalan, meningkatnya rasa
individualitas dalam kelompok, meningkatnya kebencian terhadap kelompok
lain. Apabila konflik ini dapat dikelola dengan baik, maka akan bermanfaat
dalam hal memajukan kreativitas dan inovasi guru. Adapun hubungan antara
manajemen konflik dengan motivasi kerja guru adalah motivasi kerja guru akan
meningkat apabila konflik yang terjadi dapat dikelola dengan baik dan
dimanfaatkan dengan baik, sedangkan motivasi kerja guru akan menurun apabila

konflik yang terjadi tidak dicarikan solusinya dan tidak dikelola dengan baik.
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D. Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru
didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta yang
empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat
dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum
jawaban yang empirik dengan data.*

a. Hipotesis nol (Ho)

Terdapat hubungan yang positif antara manajemen konflik dengan
motivasi kerja guru di SMA Darul Ulum 1 Unggulan BPP-Teknologi
Jombang.

b. Hipotesis Alternatif (Ha)

Tidak terdapat hubungan yang positif antara manajemen konflik

dengan motivasi kerja guru di SMA Darul Ulum 1 Unggulan BPP-

Teknologi Jombang.

%0 Sugiono, Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif dan R&D (Bandung:
Alfabeta,2010), hal. 96.



