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PENDAHULUAN

Terjadinya konflik dalam setiap organisasi merupakan sesuatu hal yang tidak
dapat dihindarkan. Hal ini terjadi karena di satu sisi orang-orang yang terlibat
dalam organisasi mempunyai karakter, tujuan, visi, maupun gaya yang berbeda-
beda. Di sisi lain adanya saling ketergantungan antara satu dengan yang lain
yang menjadi karakter setiap organisasi. Tidak semua konflik merugikan
organisasi. Konflik yang ditata dan dikendalikan dengan baik dapat
menguntungkan organisasi sebagai suatu kesatuan. Dalam menata konflik dalam

organisasi diperlukan keterbukaan, kesabaran serta kesadaran semua fihak yang



terlibat maupun yang berkepentingan dengan konflik yang terjadi dalam

organisasi.

PENGERTTIAN KONFLIK

Konflik adalah pergesekan atau friksi yang terekspresikan di antara dua pihak
atau lebih, di mana masing-masing mempersepsi adanya interferensi dari pihak
lain, yang dianggap menghalangi jalan untuk mencapai sasaran. Konflik hanya

terjadi bila semua pihak yang terlibat, mencium adanya ketidaksepakatan

Para pakar ilmu perilaku organisasi, memang banyak yang memberikan definisi
tentang konflik. Robbins, salah seorang dari mereka merumuskan Konflik
sebagai : "sebuah proses dimana sebuah upaya sengaja dilakukan oleh
seseorang untuk menghalangi usaha yang dilakukan oleh orang lain dalam
berbagai bentuk hambatan (blocking) yang menjadikan orang lain tersebut
merasa frustasi dalam usahanya mancapai tujuan yang diinginkan atau
merealisasi minatnya". Dengan demikian yang dimaksud dengan Konflik adalah
proses pertikaian yang terjadi sedangkan peristiwa yang berupa gejolak dan

sejenisnya adalah salah satu manifestasinya.

Dua orang pakar penulis dari Amerika Serikat yaitu, Cathy A Constantino, dan
Chistina Sickles Merchant mengatakan dengan kata-kata yang lebih sederhana,
bahwa konflk pada dasarnya adalah: "sebuah proses mengekspresikan
ketidapuasan, ketidaksetujuan, atau harapan-harapan yang tidak terealisasi".
Kedua penulis tersebut sepakat dengan Robbins bahwa konflik pada dasarnya
adalah sebuah proses. Konflik dapat diartikan sebagai ketidaksetujuan antara

dua atau lebih anggota organisasi atau kelompok-kelompok dalam organisasi



yang timbul karena mereka harus menggunakan sumber daya yang langka
secara bersama-sama atau menjalankan kegiatan bersama-sama dan atau
karena mereka mempunyai status, tujuan, nilai-nilai dan persepsi yang berbeda.
Anggota-anggota organisasi yang mengalami ketidaksepakatan tersebut

biasanya mencoba menjelaskan duduk persoalannya dari pandangan mereka

Lebih jauh Robbins menulis bahwa sebuah konflik harus dianggap sebagai "ada"
oleh fihak-fihak yang terlibat dalam konflik. Dengan demikian apakah konflik itu
ada atau tidak ada, adalah masalah "persepsi" dan bila tidak ada seorangpun
yang menyadari bahwa ada konflik, maka dapat dianggap bahwa konflik tersebut

memang tidak ada.

Tentu saja ada konflik yang hanya dibayangkan ada sebagai sebuah persepsi
ternyata tidak riil. Sebaliknya dapat terjadi bahwa ada situasi-situasi yang
sebenarnya dapat dianggap sebagai "bernuansa konflik" ternyata tidak dianggap
sebagai konflik karena nggota-anggota kelompok tidak menganggapnya sebagai
konflik. Selanjutnya, setiap kita membahas konflik dalam organisasi kita, konflik
selalu diasosiasikan dengan antara lain, "oposisi" (lawan), "kelangkaan”, dan

"blokade".

Diasumsikan pula bahwa ada dua fihak atau lebih yang tujuan atau
kepentingannya tidak saling menunjang. Kita semua mengetahui pula bahwa
sumberdaya dana, daya reputasi, kekuasaan, dan lain-lain, dalam kehidupan dan
dalam organisasi tersedianya terbatas. Setiap orang, setiap kelompok atau setiap
unit dalam organisasi akan berusaha memperoleh semberdaya tersebut
secukupnya dan kelangkaan tersebut akan mendorong perilaku yang bersifat

menghalangi oleh setiap pihak yang punya kepentingan yang sama. Fihak-fihak



tersebut kemudian bertindak sebagai oposisi terhadap satu sama lain. Bila ini

terjadi, maka status dari situasi dapat disebut berada dalam kondisi "konflik".

MANIFESTASI KONFLIK

Konflik yang terjadi dalam masyarakat atau dalam sebuah organisasi dapat

bermanifestasi dalam berbagai bentuk atau cara :

Perselisihan (Dispute): bagi kebanyakan orang awam, kata konflik biasanya
diasosiasikan dengan "dispute" yaitu "perselisihan" tetapi, dalam konteks ilmu
perilaku organisasi, "perselisihan" sebenarnya sudah merupakan salah satu dari
banyak bentuk produk dari konflik. Dispute atau perselisihan adalah salah satu
produk konflik yang paling mudah terlihat dan dapat berbentuk protes
(grievances), tindakan indispliner, keluhan (complaints), unjuk rasa ramai-ramai ,
tindakan pemaksaan (pemblokiran, penyanderaan, dsb.), tuntutan ataupun masih
bersifat ancaman atau pemogokan baik antara fihak internal organisasi ataupun

dengan fihak luar adalah tanda-tanda konflik yang tidak terselesaikan.

Kompetisi (persaingan) yang tidak sehat. Persaingan sebenarnya tidak sama
dengan konflik. Persaingan seperti misalnya dalam pertandingan atletik
mengikuti aturan main yang jelas dan ketat. Semua pihak yang bersaing
berusaha memperoleh apa yang diinginkan tanpa di jegal oleh pihak lain. Adanya
persaingan yang sangat keras dengan wasit yang tegas dan adil, yang dapat

menjurus kepada perilaku dan tindakan yang bersifat menjegal yang lain.

Sabotase adalah salah satu bentuk produk konflik yang tidak dapat diduga
sebelumnya. Sabotase seringkali digunakan dalam permainan politik dalam

internal organisasi atau dengan pihak eksternal yang dapat menjebak pihak lain.



Misalnya saja satu pihak mengatakan tidak apa-apa, tidak mengeluh, tetapi tiba-

tiba mengajukan tuntutan ganti rugi miliaran rupiah melalui pengadilan.

Insfisiensi/produktivitas yang rendah. Apa yang terjadi adalah salah satu fihak
(biasanya fihak pekerja) dengan sengaja melakukan tindakan-tindakan yang
berakibat menurunkan produktivitas dengan cara memperlambat kerja (slow-
down), mengurangi output, melambatkan pengiriman, dll. Ini adalah salah satu
dari bentuk konflik yang tersembunyi (hidden conflic) dimana salah satu fihak

menunjukan sikapnya secara tidak terbuka.

Penurunan moril (low morale). Penurunan moril dicerminkan dalam menurunnya
gairah kerja, meningkatnya tingkat kemangkiran, sakit, penurunan moril adalah
juga merupakan salah satu dari produk konflik tersembunyi dalam situasi ini
salah satu fihak, biasanya pekerja, merasa takut untuk secara terang-terangan
untuk memprotes fihak lain sehingga elakukan tindakan-tindakan tersembunyi

pula.

Menahan/menyembunyikan informasi. Dalam banyak organisasi informasi adalah
salah satu sumberdaya yang sangat penting dan identik dengan kekuasaan
(power). Dengan demikian maka penahanan/penyembunyian informasi adalah
identik dengan kemampuan mengendalikan kekuasaan tersebut. tindakan-
tindakan seperti ini menunjukkan adanya konflik tersembunyi dan ketidak

percayaan (distrust).

MACAM-MACAM KONFLIK

1. Dari segi fihak yang terlibat dalam konflik



1)

2)

3)

Konflik individu dengan individu

Konflik semacam ini dapat terjadi antara individu pimpinan dengan individu
pimpinan dari berbagai tingkatan. Individu pimpinan dengan individu
karyawan maupun antara inbdividu karyawan dengan individu karyawan
lainnya.

Konflik individu dengan kelompok

Konflik semacam ini dapat terjadi antara individu pimpinan dengan kelompok
ataupun antara individu karyawan dengan kempok pimpinan.

Konflik kelompok dengan kelompok

Ini bisa terjadi antara kelompok pimpinan dengan kelompok karyawan,
kelompok pimpinan dengan kelompok pimpinan yang lain dalam berbagai
tingkatan maupun antara kelompok karyawan dengan kelompok karyawan
yang lain.

Dari segi dampak yang timbul

Dari segi dampak yang timbul, konflik dapat dibedakan menjadi dua, yaitu
konflik fungsional dan konflik infungsional. Konflik dikatakan fungsional
apabila dampaknya dapat memberi manfaat atau keuntungan bagi
organisasi, sebaliknya disebut infungsional apabila dampaknya justru
merugikan organisasi. Konflik dapat menjadi fungsional apabila dikelola dan

dikendalikan dengan baik.

Contoh konflik yang fungsional dengan kasus seorang manajer perusahaan yang

menghadapi masalah tentang bagaimana mengalokasikan dana untuk

meningkatkan penjualan masing-masing jenis produk. Pada saat itu setiap

produk line berada pada suatu devisi. Salah satu cara pengalokasian mungkin



dengan memberikan dana tersebut kepada devisi yang bisa mengelola dana
dengan efektif dan efisien. Jadi devisi yang kurang produktif tidak akan
memperoleh dana tersebut. Tentu saja di sini timbul konflik tentang
pengalokasian dana. Meskipun dipandang dari fihak devisi yang menerima
alokasi dana yang kurang, konflik ini dipandang infungsional, tetapi dipandang
dari perusahaan secara keseluruhan konflik ini adalah fungsional, karena akan
mendorong setiap devisi untuk lebih produktif. Manfaat yang mungkin timbul dari

contoh kasus di atas antara lain :

(1) Para manajer akan menemukan cara yang lebih efisien dalam menggunakan
dana

(2) Mereka mungkin bisa menemukan cara untuk menghemat biaya

(3) Mereka meningkatkan prestasi masing-masing devisi secara keseluruhan

sehingga bisa tersedia dana yang lebih besar untuk mereka semua.

Meskipun demikian, mungkin juga timbul akibat yang tidak fungsional, di mana

kerjasama antara kepala devisi menjadi rusak karena konflik ini.

Setiap konflik, baik fungsional maupun infungsional akan menjadi sangat
merusak apabila berlangsung terlalu jauh. Apabila konflik menjadi di luar kendali
karena mengalami eskalasi, berbagai perilaku mungkin saja timbul. Pihak-pihak
yang bertentangan akan saling mencurigai dan bersikap sinis terhadap setiap
tindakan pihak lain. Dengan timbulnya kecurigaan, masing-masing pihak akan
menuntut permintaan yang makin berlebihan dari pihak lain. Setiap kegagalan
untuk mencapai hal yang diinginkan akan dicari kambing hitam dari pihak lain
dan perilaku pihaknya sendiri akan selalu dibela dan dicarikan pembenarannya,

bahkan dengan cara yang emosional dan tidak rasional. Pada tahap seperti ini



informasi akan ditahan dan diganggu, sehingga apa yang sebenarnya terjadi dan
mengapa terjadi menjadi tidak diketahui. Dan segera bisa muncul usaha untuk
menggagalkan kegiatan yang dilakukan oleh pihak lain. Kegiatan untuk “menang”
menjadi lebih dominan dari pada wuntuk mencapai tujuan organisasi.
Menurut Heidjrachman dari berbagai penelitian dan percobaan ternyata
ditemukan hasil-hasil yang mirip antara yang satu dengan yang lain situasi, yang
timbul akibat adanya konflik, baik konflik yang fungsional maupun konflik yang
infungsional. Di antaranya yang penting adalah : (1)Timbulnya kekompakan di
antara anggota-anggota kelompok yang mempunyai konflik dengan kelompok
yang lain; (2) Munculnya para pimpinan dari kelompok yang mengalami konflik;
(3) Ada gangguan terhadap persepsi para anggota atau kelompok yang
mengalami konflik; (4) Perbedaan antara kelompok yang mengalami konflik
nampak lebih besar dari pada yang sebenarnya, sedangkan perbedaan
pendapat antar individu dalam masing-masing kelompok tampak lebih kecil dari
pada yang sebenanya; (5) Terpilihnya “wakil-wakil” yang kuat dari pihak-pihak
yang mengalami konflik; (6) Timbulnya ketidakmampuan untuk berfikir dan

menganalisa permasalahan secara jernih.

SUMBER KONFLIK

Faktor-faktor yang dapat menimbulkan adanya konflik dalam suatu organisasi

antara lain adalah :

1) Berbagai sumber daya yang langka
Karena sumber daya yang dimiliki organisasi terbatas / langka maka perlu
dialokasikan. Dalam alokasi sumber daya tersebut suatu kelompok mungkin
menerima kurang dari kelompok yang lain. Hal ini dapat menjadi sumber

konflik.



2)

2)

3)

Perbedaan dalam tujuan

Dalam suatu organisasi biasanya terdiri dari atas berbagai macam bagian
yang bisa mempunyai tujuan yang berbeda-beda. Perbedaan tujuan dari
berbagai bagian ini kalau kurang adanya koordinasi dapat menimbulkan
adanya konflik. Sebagai contoh : bagian penjualan mungkin ingin
meningkatkan valume penjualan dengan memberikan persyaratan-
persyaratan pembelian yang lunak, seperti kredit dengan bunga rendah,
jangka waktu yang lebih lama, seleksi calon pembeli yang tidak terlalu ketat
dan sebagainya. Upaya yang dilakukan oleh bagian penjualan semacam ini
mungkin akan mengakibatkan peningkatan jumlah piutang dalam tingkat
yang cukup tinggi. Apabila hal ini dipandang dari sudut keuangan, mungkin
tidak dikehendaki karena akan memerlukan tambahan dana yang cukup

besar.

Saling ketergantungan dalam menjalankan pekerjaan

Organisasi merupakan gabungan dari berbagai bagian yang saling
berinteraksi. Akibatnya kegiatan satu pihak mungkin dapat merugikan pihak
lain. Dan ini merupakan sumber konflik pula. Sebagai contoh : bagian
akademik telah membuat jadwal ujian beserta pengawanya, setapi bagian
tata usaha terlambat menyampaikan surat pemberitahuan kepada para
pengawas dan penguji sehingga mengakibatkan terganggunya pelaksanaan

ujian.

Perbedaan dalam nilai atau persepsl



4)

Perbedaan dalam tujuan biasanya dibarengi dengan perbedaan dalam sikap,
nilai dan persepsi yang bisa mengarah ke timbulnya konflik. Sebagai contoh :
seorang pimpinan muda mungkin merasa tidak senang sewaktu diberi tugas-
tugas rutin karena dianggap kurang menantang kreativitasnya untuk
berkembang, sementara pimpinan yang lebih senior merasa bahwa tugas-

tugas rutin tersebut merupakan bagian dari pelatihan.

Sebab-sebab lain

Selain sebab-sebab di atas, sebab-sebab lain yang mungkin dapat
menimbulkan konflik dalam organisasi misalnya gaya seseorang dalam

bekerja, ketidakjelasan organisasi dan masalah-masalah komunikasi.

MANAJEMEN KONFLIK YANG EFEKTIF

Manajemen konflik dimaksudkan sebagai sebuah proses terpadu (intergrated)

menyeluruh untuk menetapkan tujuan organisasi dalam penanganan konflik,

menetapkan cara-cara mencegahnya program-program dan tindakan sebagai

tersebut maka dapat ditekankan empat hal :

2)

Manajemen konflik sangat terkait dengan visi, strategi dan sistem nilai/kultur
organisasi manajemen konflik yang diterapkan akan terkait erat dengan
ketiga hal tersebut

Menajemen konflik bersifat proaktif dan menekankan pada usaha
pencegahan. Bila fokus perhatian hanya ditujukan pada pencarian solusi-
solusi untuk setiap konflik yang muncul, maka usaha itu adalah usaha

penanganan konflik, bukan manajemen konflik.



Sistem manajemen konflik harus bersifat menyeluruh (corporate wide) dan
mengingat semua jajaran dalam organisasi. Adalah sia-sia bila sistem
manajemen konflik yang diterapkan hanya untuk bidang Sumberdaya
Manusia saja misalnya.

Semua rencana tindakan dan program-program dalam sistem manajemen
konflik juga akan bersifat pencegahan dan bila perlu penanganan. Dengan
demikian maka semua program akan mencakup edukasi, pelatihan dan

program sosialisasi lainnya.

Metode yang sering digunakan untuk menangani konflik adalah :

1)

Metode pengurangan konflik. Salah satu cara yang sering efektif adalah
dengan mendinginkan persoalan terlebih dahulu (cooling thing down).
Meskipun demikian cara semacam ini sebenarnya belum menyentuh
persoalan yang sebenarnya. Cara lain adalah dengan membuat “musuh
bersama”, sehingga para anggota di dalam kelompok tersebut bersatu untuk
menghadapi “musuh” tersebut. Cara semacam ini sebenarnya juga hanya
mengalihkan perhatian para anggota kelompok yang sedang mengalami

konflik.

Metode penyelesaian konflk. Cara yang ditempuh adalah dengan
mendominasi atau menekan, berkompromi dan penyelesaian masalah secara

integratif.

(1) Dominasi (Penekanan)

Dominasi dan penekanan mempunyai persamaan makna, yaitu keduanya

menekan konflik, dan bukan memecahkannya, dengan memaksanya



“tenggelam” ke bawah permukaan dan mereka menciptakan situasi yang
menang dan yang kalah. Pihak yang kalah biasanya terpaksa
memberikan jalan kepada yang lebih tinggi kekuasaannya, menjadi
kecewa dan dendam. Penekanan dan dominasi bisa dinyatakan dalam
bentuk pemaksaan sampai dengan pengambilan keputusan dengan

suara terbanyak (voting).

(2) Kompromi

Melalui kompromi mencoba menyelesaikan konflik dengan menemukan
dasar yang di tengah dari dua pihak yang berkonflik ( win-win solution ).
Cara ini lebih memperkecil kemungkinan untuk munculnya permusuhan
yang terpendam dari dua belah pihak yang berkonflik, karena tidak ada
yang merasa menang maupun kalah. Meskipun demikian, dipandang dari
pertimbangan organisasi pemecahan ini bukanlah cara yang terbaik,
karena tidak membuat penyelesaian yang terbaik pula bagi organisasi,
hanya untuk menyenangkan kedua belah pihak yang saling bertentangan

atau berkonflik

(3) Penyelesaian secara integratif

Dengan menyelesaikan konflik secara integratif, konflik antar kelompok
diubah menjadi situasi pemecahan persoalan bersama yang bisa
dipecahkan dengan bantuan tehnik-tehnik pemecahan masalah (problem
solving). Pihak-pihak yang bertentangan bersama-sama mencoba
memecahkan masalahnya,dan bukan hanya mencoba menekan konflik

atau berkompromi. Meskipun hal ini merupakan cara yang terbaik bagi



organisasi, dalam prakteknya sering sulit tercapai secara memuaskan
karena kurang adanya kemauan yang sunguh-sungguh dan jujur untuk

memecahkan persoalan yang menimbulkan persoalan.

Untuk menjelaskan berbagai alternatif penyelesaian konflik dipandang dari sudut

menang — kalah masing-masing pihak, ada empat kuadran manajemen konflik:

1) Kuadran Kalah-Kalah (Menghindari konflik)

Kuadran keempat ini menjelaskan cara mengatasi konflik dengan
menghindari konflik dan mengabaikan masalah yang timbul. Atau bisa berarti
bahwa kedua belah pihak tidak sepakat untuk menyelesaikan konflik atau
menemukan kesepakatan untuk mengatasi konflik tersebut. Kita tidak
memaksakan keinginan kita dan sebaliknya tidak terlalu menginginkan
sesuatu yang dimiliki atau dikuasai pihak lain. Cara ini sebetulnya hanya bisa
kita lakukan untuk potensi konflik yang ringan dan tidak terlalu penting. Jadi
agar tidak menjadi beban dalam pikiran atau kehidupan kita, sebaiknya

memang setiap potensi konflik harus dapat segera diselesaikan.

2) Kuadran Menang-Kalah (Persaingan)

Kuadran kedua ini memastikan bahwa kita memenangkan konflik dan pihak
lain kalah. Biasanya kita menggunakan kekuasaan atau pengaruh kita untuk
memastikan bahwa dalam konflik tersebut kita yang keluar sebagai
pemenangnya. Biasanya pihak yang kalah akan lebih mempersiapkan diri
dalam pertemuan berikutnya, sehingga terjadilah suatu suasana persaingan

atau kompetisi di antara kedua pihak. Gaya penyelesaian konflik seperti ini



sangat tidak mengenakkan bagi pihak yang merasa terpaksa harus berada
dalam posisi kalah, sehingga sebaiknya hanya digunakan dalam keadaan

terpaksa yang membutuhkan penyelesaian yang cepat dan tegas.

3) Kuadran Kalah-Menang (Mengakomodasi)

Agak berbeda dengan kuadran kedua, kuadran ketiga yaitu kita kalah —
mereka menang ini berarti kita berada dalam posisi mengalah atau
mengakomodasi kepentingan pihak lain. Gaya ini kita gunakan untuk
menghindari kesulitan atau masalah yang lebih besar. Gaya ini juga
merupakan upaya untuk mengurangi tingkat ketegangan akibat dari konflik
tersebut atau menciptakan perdamaian yang kita inginkan. Mengalah dalam
hal ini bukan berarti kita kalah, tetapi kita menciptakan suasana untuk
memungkinkan penyelesaian yang paripurna terhadap konflik yang timbul
antara kedua pihak. Mengalah memiliki esensi kebesaran jiwa dan memberi
kesempatan kepada pihak lain untuk juga mau mengakomodasi kepentingan

kita sehingga selanjutnya kita bersama bisa menuju ke kuadran pertama.

4) Kuadran Menang-Menang (Kolaborasi)

Kuadran pertama ini disebut dengan gaya manajemen konflik kolaborasi atau
bekerja sama. Tujuan kita adalah mengatasi konflik dengan menciptakan
penyelesaian melalui konsensus atau kesepakatan bersama yang mengikat
semua pihak yang bertikai. Proses ini biasanya yang paling lama memakan
waktu karena harus dapat mengakomodasi kedua kepentingan yang
biasanya berada di kedua ujung ekstrim satu sama lainnya. Proses ini

memerlukan komitmen yang besar dari kedua pihak untuk menyelesaikannya



dan dapat menumbuhkan hubungan jangka panjang yang kokoh . Secara
sederhana proses ini dapat dijelaskan bahwa masing-masing pihak
memahami dengan sepenuhnya keinginan atau tuntutan pihak lainnya dan
berusaha dengan penuh komitmen untuk mencari titik temu kedua

kepentingan tersebut.

MEMINIMALISIR KONFLIK DENGAN KOMUNIKASI EFEKTIF
” Tahukah Anda, bahwa bentuk dan macam komunikasi bisa memicu konflik?
Tahukan Anda bahwa konflik sesungguhnya dipicu oleh kesalahan komunikasi?
Bagaimanakah metode komunikasi bisa meminimalisir konflik”?

Ada lima macam gaya komunikasi Anda yang bisa memicu konflik.

KOMUNIKASI NEGATIF

Anda pasti mengetahui bahwa ada orang atau pihak tertentu yang 'secara
alamiah' berperilaku seperti Tom and Jerry. Perilaku seperti ini cenderung
melekat secara konstan, karena sifatnya lebih menyerupai karakter diri dari pada
penyakit yang harus disembuhkan.
Apa yang pasti dari perilaku seperti ini, adalah efeknya yang buruk terhadap
pihak lain. Karakter ini dapat menyedot dan menghabisi antusiasme, energi dan
rasa percaya diri orang-orang sekitar. Apa yang dapat dilakukan dengan gejala
ini, adalah mendorong orang yang bersangkutan untuk mengkonfrontir
perilakunya sendiri. Dan ini, hanya dapat dilakukan jika orang-orang di sekitar
bisa terlibat aktif dengan memberi masukan tentang perilaku dan karakter negatif
itu. Secara teknis, pendekatan terbaik yang dapat dilakukan adalah melatih apa
yang disebut dengan "I message". Contoh pengungkapannya adalah sebagai

berikut:



"Saat SAYA mengutarakan suatu pendapat atau usulan, SAYA merasakan
bahwa sikap negatif Anda membuat SAYA frustrasi, dan SAYA menemukan

bahwa bekerjasama dengan Anda menjadi lebih sulit dari semestinya.”

Orang yang berkarakter negatif, memiliki kecenderungan untuk mempersepsi
segala sesuatu yang sampai di telinganya, apa yang bisa terlihat oleh matanya,
sebagai bentuk-bentuk serangan. Sikap negatifnya, adalah bagian dari sistem
survivalnya. "I message" dalam hal ini, adalah untuk meredam persepsi itu.

Jika Anda merasa punya banyak "musuh", karakter Anda mungkin harus
dibenahi.

KOMUNIKASI BLAMING

Masih ingat yang satu ini: "Litle-litle to me, Litle-litle to me." Maksudnya, "Dikit-
dikit gua. Dikit-dikit gua. Inilah yang terjadi, pada korban dari orang yang memiliki
kecenderungan komunikasi blaming. la cenderung menyalahkan -- dan selalu
menyalahkan orang-orang di sekitarnya.

"l message" yang ditimpali dengan menciptakan lingkungan pembelajaran yang
lebih baik, adalah cara terbaik untuk mengakalinya. Carilah isu utama dari sikap
menyalahkan itu, tangani satu per satu, jangan sekaligus. Jika Anda sering
melihat orang lain salah, mungkin Anda memang sering menyalahkan. Jika
memang demikian, latihlah untuk selalu spesifik dan detil berkaitan dengan suatu
kesalahan.

KOMUNIKASI SUPERIOR

Anda mungkin boss. Waspadalah. Cara berkomunikasi ini dipenuhi dengan

perintah, nasehat, dan pesan-pesan yang penuh moralitas. Semua itu memang



diperlukan, akan tetapi jika setiap kalimat dan uraian yang keluar dari mulut
melulu hanya tentang itu, maka kepekaan dari orang-orang sekitar akan
menyusut jauh. Bahkan, komunikasi seperti ini akan membuat orang-orang di
sekitar menjadi bosan. Mereka akan mengalami frustrasi, penolakan dan bahkan

dalam tingkat tertentu akan memunculkan inspirasi untuk mensabotase.

Sekali lagi, "I message" yang ditimpali dengan pendekatan asertif (emosi dan
personal), bisa sangat membantu keadaan.

Anda mungkin boss. Waspadalah. Cobalah untuk lebih asertif dan personal.
Sering-seringlah mengobrol dengan bawahan.

KOMUNIKASI TIDAK JUJUR

Seringkali, ketidakjujuran dalam berkomunikasi akan menciptakan "kegagalan
mendengar". Lebih dari itu, cara komunikasi ini akan menciptakan "kegagalan
berempati". Ciri-cirinya, apa yang dikomunikasikan hanyalah berbagai hal di

sekitar masalah, dan bukan masalah itu sendiri.

Ada juga ciri-ciri lain, akan tetapi bukan merupakan patokan utama, yaitu
komunikatornya cenderung menggunakan kata-kata "Kita". Padahal, maksud
"kita" di sana tidak lebih dan tidak kurang adalah dirinya sendiri.

Ada kecenderungan, komunikator yang demikian secara sengaja tidak
menindaklanjuti perilaku yang tidak profesional, atau perilaku yang dapat
merusak tim kerja, padahal bisa ditindaklanjuti. Semuanya itu, jelas akan
mengarah pada tidak berfungsinya tim kerja. Untuk membenahinya, diperlukan

sebuah suasana yang terbuka, jujur, saling menghormati, berhenti saling



menyalahkan, saling mengganggu, dan menyediakan akses bagi setiap orang.
Jika Anda sering bekerja dengan menyendiri, waspadai gaya komunikasi ini.
KOMUNIKASI SELEKTIF

Komunikatornya dalam hal ini, sering berasumsi tentang apa yang perlu diketahui
oleh orang lain. la tidak berfokus pada apa yang secara obyektif memang perlu
diketahui orang lain. Perilaku ini dilatarbelakangi oleh keinginan untuk tetap
memegang kekuasaan, mempertahankan status quo.

Untuk membenahinya, diperlukan keterbukaan dan akses kepada setiap
informasi yang penting.
CONTOH KOMUNIKASI YANG TIDAK EFEKTIF

Contoh-contoh cerminan komunikasi yang dapat mensabotase tim:

(1) "Yang penting kerjaan gua beres." Sikap ini akan memperlemah kekuatan
dan kerjasama tim.

(2) "Bukan gua yang salah kok." Ini juga tidak sehat, sebab sama dengan
mengatakan "Yang salah orang lain."

(3) "Kalo Dia yang salah ya biarin aja, toh bukan Gua." Sikap ini juga tidak

membantu tim.
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Menghadapi "Orang Sulit" di Kampus

Dalam pergaulan sehari-hari, kita sering menjumpai orang-orang tertentu yang
sulit dihadapi. Orang-orang jenis ini juga ada di kampus kita dalam berbagai
variasinya. Ada tipe orang yang tak pernah berhenti bicara dan kalau sudah
bicara tak bisa disela atau pun susah distop, dan orang macam ini umumnya tak
mau mendengar. Ada tipe lain lagi yang selalu punya kata untuk mengomentari
orang lain, atau yang lebih parah lagi suka mengkritik pekerjaan temannya, yang
bukan bagiannya. Kita juga menjumpai adanya orang-orang yang tak bisa

menjaga komitmen.

Di antara orang-orang seperti itu ada yang diam-diam maupun terang-terangan
menempatkan diri sebagai pesaing Anda, misalnya dalam meraih simpati dan
opini positif dari dosen. Sebagian yang lain lagi mungkin ada yang berusaha
menjatuhkan Anda sehingga memaksa Anda untuk selalu merasa seolah-olah
Anda perlu balik mengawasi dia. Orang-orang tertentu di di kampus Anda
mungkin juga membentuk ‘geng’ tanpa memasukkan Anda menjadi anggotanya,

sehingga Anda menjadi merasa tersisih.

Begitulah, orang-orang yang sulit semacam itu, yang pada gilirannya membuat
kita juga berada dalam situasi yang sulit, ada dalam setiap lingkungan kerja. Kita
harus menyadarinya. Tak peduli jenis situasi sulit seperti apa yang kita temukan,
orang atau situasi yang sulit tak mungkin kita hindari. Kita harus menghadapinya.

Mengapa demikian —mengapa tak kita diamkan saja?



Menurut kolumnis masalah SDM Susan M Heathfield, bila kita mendiamkan saja
orang-orang yang sulit seperti itu, situasi tidak akan berubah dengan sendirinya,
dan biasanya akan makin buruk. Cuek, atau pura-pura tidak tahu hanya akan
memperbaiki situasi di permukaan, namun sebenarnya justru menunda konflik

yang kelak bisa meledak menjadi sesuatu yang bersifat kontraproduktif.

Pada dasarnya, orang berada dalam situasi “shock” ketika mereka diperlakukan
secara tidak profesional. Jika Anda menghadapi situasi seperti itu, cobalah
renungkan dan pahami apa yang sebenarnya tengah terjadi. Sekali Anda telah
menyadari apa yang sedang terjadi, membiarkan diri berlama-lama berada dalam
situasi sulit bukanlah pilihan yang tepat. Jangan sampai situasinya menjadi
semakin tidak rasional sehingga membuat Anda marah dan sakit hati. Susan
mengingatkan, alangkah jauh lebih baik menghadapi orang yang sulit selagi kita

masih bisa bersikap objektif dan mengendalikan emosi.

Lebih penting lagi, membiarkan diri terlibat dalam konflik berkepanjangan di
kampus, bukan hanya akan membuat Anda disalahkan karena dinilai “tidak
becus menghadapi situasi layaknya seorang profesional dewasa”. Lebih dari itu,
salah-salah Anda bahkan bisa dicap sebagai “orang sulit" juga. Sekalinya Anda
dicap begitu, maka sulit untuk menghapusnya dan berdampak buruk terhadap

perkembangan Anda ke depan.

Jadi, ketimbang situasinya menjadi terbalik, lebih baik Anda hadapi orang yang
sulit di lingkungan kampus sejak dini. Susan memberikan cara yang produktif

untuk menghadapi mereka:



1) Mulailah dengan bertanya pada diri sendiri. Yakinkah Anda bahwa

masalahnya adalah orang lain, dan bukan Anda sendiri saja yang overacting?

2) Diskusikan apa yang sedang Anda alami dengan teman atau kolega yang

terpecaya.

3) Dekati orang yang Anda anggap sumber masalah tersebut untuk diajak bicara

dari hari ke hati.

4) Tindak lanjuti pembicaran empat mata itu: apakah ada perubahan sikap?

Apakah lebih baik? Atau, lebih buruk? Perlukah dilakukan pembicaraan lanjutan?

5) Hadapkan orang yang sulit itu ke publik. Misalnya, sindir dia dengan humor

yang halus sampai yang agak kasar.

Jika kelima cara di atas tidak berhasil dengan baik, lakukan langkah berikut:

1) Libatkan pihak lain. Termasuk, bicarakan dengan dosen. Catatlah bahwa
masalahnya bukan lagi sebatas antarpribadi melainkan sudah menyangkut
produktivitas belajar Anda yang terganggu. Blak-blakan saja pada dosen, betapa

sulitnya menghadapi orang tersebut.

2) Kerja sama dengan teman lain yang punya masalah yang sama dengan orang
tersebut. Tapi, hati-hati dengan pendekatan ini. Ingat selalu bahwa Anda ingin
menyelesaikan masalah, dan bukannya sedang menggalang sekutu untuk

menjatuhkan orang lain



3) Jika pendekatan tersebut gagal membuahkan hasil yang menggembirakan,

cobalah batasi akses orang yang sulit tersebut terhadap diri Anda.

PANDUAN RELAKSASI

Buat diri Anda senyaman mungkin, tutuplah mata Anda dan dengarkan suara
saya.

Gambarkan diri Anda sedang berada di hutan. Cahaya yang cerah dan saling
menyilang satu sama lainnya. Anda merasa aman dan nyaman, sedang berjalan
dengan santai. Udara di sekitar Anda terasa dingin dan sejuk. Anda menikmati
sinar matahari yang cerah terpantul di tanah dimana matahari tersaring oleh
daun-daunan. Anda sedang berjalan tanpa alas kaki. Daun dan lumut terasa
lembut dan dingin di kaki Anda. Anda mendengar suara burung dan desiran
lembut angin melalui pepohonan. Suara-suara membuat Anda bahagia dan
tentram. Ketika berjalan Anda merasakan otot Anda makin bebas, bebas....., dan
relaks. Hamparan hutan yang terdiri dari daun dan lumut terasa begitu nyaman
membuat Anda ingin berbaring dan memejamkan mata Anda untuk beristirahat.
Sekarang Anda melihat sunagi kecil membuat suara yang lembut dan gemericik.
Di samping sungai terdapat rumput yang lembut dan tinggi, disinari dan dihangati
oleh cahaya matahari. Ini tempat yang indah untuk beristirahat dan Anda

membenamkan lutut dan berbaring di atas rumput yang hangat dan lembut. Anda




mendengar susra gemericik aliran sungai kecil, burung-burung bernyanyi, dan

angin tertiup dengan lembut.

Ambil nafas dalam, dan sambil mengeluarkan nafas....., Anda akan merasakan
hilangnya perasaan berat dari tubuh Anda. Mulai dari kepala, semua masalah
dan ketegangan hilang dan meninggalkan kepala Anda, Anda akan merasakan
ringan dan relaks. Sekarang, rasakan hilangnya perasaan berat pada tangan dan
kaki Anda. Menjadi semakin ringan, seakan-akan satu demi satu balon gas
terikat pada lengan dan kaki Anda. Semakin ringan dan segera akan terangkat.
Mula-mula tidak terasa, tetapi tidak berapa lama tangan dan kaki Anda mulai
melayang dan melayang, ditarik oleh balon gas. Atau bayangkan kekuatan
magnit menarik lengan dan kaki Anda ke atas. Sangat ringan sekarang....!!!!ll
Semua ketegangan telah menghilang dari tubuh Anda, ikut tertiup angin yang
lembut meninggalkan diri Anda. Sekarang Anda merasa sangat relaks sehingga
setiap bagian tubuh Anda mulai dari ujung kaki sampai kepala Anda merasa

ringan dan bebas.........ccccv i




