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Motto

Dan janganlah kamu mengikuti sesuatu yang kamu tidak ketahui. Karena
pendengaran, penglihatan, dan hati nurani semua itu akan diminta
pertanggungjawabannya.

(Qs. Al Isro’: 36)

Education is not the learning of facts, but the training of the mind to think.
(Albert Einstein)
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ABSTRAK

KEPEMIMPINAN MELAYANI, MENTRANSFORMASI, DAN
MEMBERDAYAKAN DALAM PENANGANAN KONFLIK
UNTUK MENINGKATKAN PRODUKTIVITAS
KERJA GURU

Oleh
Rias Tusianah

Penelitian Dbertujuan menganalisis pengaruh kepemimpinan melayani,
mentransformasi, dan memberdayakan, terhadap penanganan konflik dan
dampaknya pada produktivitas kerja guru. Penelitian ini menggunakan jenis
penelitian kuantitatif dengan SEM untuk menguji pengaruh langsung, pengaruh
tidak langsung dan pengaruh simultan. Survai kuantitatif digunakan dengan
kepala sekolah sebagai unit analisis dan guru di SMA Negeri sebagai responden
sebanyak 300 guru dari 10.999 populasi dari 15 kabupaten Provinsi Lampung.

Penelitian berkesimpulan; (1) Kepemimpinan melayani dapat memberikan
dampak positif pada penanganan konflik di lingkungan kerja guru dan juga
meningkatkan produktivitas kerja mereka. (2) Kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap penanganan konflik dan produktivitas kerja guru. (3)
Terdapat hubungan kuat antara kepemimpinan memberdayakan yang
diperlihatkan oleh kepala sekolah dengan tingkat produktivitas kerja para guru.
(4) Penanganan konflik berperan sebagai jembatan atau mediator yang membantu
menghubungkan pengaruh positif kepemimpinan transformasional dengan
peningkatan produktivitas kerja guru. (5) Kombinasi ketiga gaya kepemimpinan
melayani, transformasi, dan memberdayakan, serta kemampuan penanganan
konflik yang efektif, sekolahan memiliki potensi untuk mengatasi konflik secara
lebih baik, menciptakan kepercayaan, dan mempromosikan kolaborasi yang
positif di antara anggota tim. (6) Kombinasi ketiga gaya kepemimpinan ini (gaya
kepemimpinan melayani, transformasional, dan memberdayakan prediktor untuk
produktivitas kerja guru) dapat memberikan hasil yang sangat positif dalam
meningkatkan produktivitas kerja guru. (7) Kombinasi dari keempat faktor ini
(kepemimpinan melayani, menstransformasi, memberdayakan, dan penanganan
konflik), produktivitas kerja guru meningkat secara keseluruhan.

Kata kunci: kepemimpinan melayani, mentransformasi, memberdayakan,
penanganan konflik, produktivitas kerja guru
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ABSTRACT

SERVANT, TRANSFORMATIONAL, AND EMPOWERING
LEADERSHIP IN HANDLING CONFLICT TO
INCREASE TEACHER WORK
PRODUCTIVITY

By
Rias Tusianah

The research aims to analyze the influence of serving, transforming, and
empowering leadership on conflict resolution and its impact on teacher work
productivity. This study uses a type of quantitative research with SEM to test the
direct effect, indirect effect and simultaneous effect. The quantitative survey was
used with school principals as the unit of analysis and teachers in public senior
high schools as respondents with 300 teachers from 10,999 populations from 15
districts of Lampung Province.

The research concludes: (1) Servant leadership can have a positive impact
on conflict resolution in the teacher's work environment and also increase their
work productivity. (2) Transformational leadership has a positive effect on
conflict management and teacher work productivity. (3) There is a strong
relationship between empowering leadership shown by the principal with the level
of work productivity of the teachers. (4) Conflict handling acts as a bridge or
mediator that helps link the positive effects of transformational leadership with
increasing teacher work productivity. (5) The combination of the three leadership
styles serves, transforms, and empowers, as well as effective conflict handling
abilities, schools have the potential to better resolve conflicts, create trust, and
promote positive collaboration among team members. (6) The combination of
these three leadership styles (a servant leadership style, transformational, and
empowering predictors for teacher work productivity) can provide very positive
results in increasing teacher work productivity. (7) The combination of these four
factors (serving leadership, transformational, empowering, and conflict handling),
teacher work productivity increases overall.

Keywords: servant leadership, transformational leadership, empowering
leadership, conflict handling, teacher work productivity.
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NOVELTY PENELITIAN

Oleh
Rias Tusianah

Produktivitas kerja guru merupakan indikator utama untuk melihat
keberhasilan penyeleggaraan pendidikan di sekolah. Penelitian ini bertujuan
menganalisis pengaruh  kepemimpinan melayani, mentransformasi, dan
memberdayakan, terhadap penanganan konflik dan dampaknya pada produktivitas
kerja guru.

Hasil penelitian ini memberikan fakta empirik baru bahwa kepemimpinan
transformasional kurang efektif diimplementasikan untuk meningkatkan
produktivitas kerja guru, manakala kepala sekolah belum mampu menyelesaikan
konflik yang terjadi dikalangan para guru di organisasi sekolah. Sebaliknya
Kepemimpinan melayani merupakan gaya kepemimpinan yang paling efektif
untuk meningkatkan produktivitas kerja guru pada kondisi berkonflik. Selanjutnya
kepemimpinan yang paling efektif untuk meningkatkan produktivitas kerja guru

pada kondisi guru tidak berkonflik adalah kepemimpinan memberdayakan.
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PENDAHULUAN

Peserta didik yang berprestasi dalam menempuh pendidikannya
dihasilkan oleh kinerja produktif guru yang optimal. Pengaruh utama diduga dari
kontribusi variabel kepemimpinan melayani, kepemimpinan transformational,
kepemimpinan memberdayakan, dan penanganan konflik. Adapun struktur dari
laporan berkelindannya antarvariabel dideskripsikan melalui bab satu
pendahuluan yang diawali A. Latar Belakang Masalah. B. Identifikasi Masalah, C.
Pembatasan Masalah, D. Rumusan Masalah, E. Tujuan Penelitian, dan F. Manfaat

Penelitian.

A. Latar Belakang Masalah

Bangsa-bangsa di dunia akan memiliki kemajuan, kesejahteraan, dan
kejayaan dapat diwujudkan melalui pendidikan. Hal tersebut terjadi dikarenakan
pendidikan bisa mengangkat kualitas kualitas manusia, dan membuat pribadi yang
independen, dan bisa memberi sumbangsih yang baik kepada bangsa dan negara.

Bidang pendidikan merupakan investasi yang sangat penting terutama di
tengah era global, dengan alasan bahwa sektor pendidikan memegang peran kunci
dalam membentuk sumber daya manusia yang baik yang ditandai oleh kompetensi
untuk mampu bersaing di era global. Menyikapi tantangan global, diperlukan
pendidikan yang berorientasi pada kebutuhan yang relevan secara global (global
relevant need), dan sumber daya yang handal (Hanushek, 1996; Nica, 2012;
Psacharopoulos, 1994). Dengan demikian, pendidikan berada pada posisi sentral
yang dapat mengubah, dan memberikan kontribusi pada semua peradaban
manusia.

Posisi sentral dalam mengubah dan memberikan kontribusi pada peradaban
kehidupan manusia salah satunya adalah guru. Guru sebagai sumber daya

manuasia dalam proses sentral pendidikan merupakan faktor penentu keberhasilan
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pendidikan, seyogyanya seorang guru memiliki kemampuan untuk
mentransformasikan pengetahuan, dan teknologi yang diperlukan.

Guru dapat menciptakan suasana nyaman kepada siswa untuk membangun
efikasi diri terhadap kesanggupan, independen, dan keunggulan yang dimiliki.
Hal ini karena guru sebagai sentral dari sistem pendidikan. adanya interaksi guru
dan siswa yang tercipta dalam pembelajaran merupakan inti dari pendidikan yang
didambakan terjadi interaksi yang komunikatif yang terjalin dengan sangat baik,
menciptakan rasa nyaman di antara guru dan siswa (Cornelius-White &
Harbaugh, 2009; Hennessy et al., 2005).

Komunikasi yang yang bermasalah antara siswa dan guru menciptakan
kondisi siswa tidak lagi tertarik untuk datang ke kelas, dan selalu memiliki banyak
alasan untuk menghindari kelas (Fuadi, 2014; Goldhaber et al., 2020; Khan &
Abdullah, 2019; Sudana, 2011). Hal tersebut mengindikasikan bahwa guru harus
memiliki kompetensi yang layak untuk berada di hadapan siswa. Sebagaimana
tertuang dalam dalam UU No. 20/2003 (2003:3), bahwa guru adalah anggota
masyarakat yang memenuhi syarat sebagai guru, dosen, konselor, pamong belajar,
widyaiswara, tutor, instruktur, dan fasilitator yang berkemampuan sebagai
sumber daya manusia yang handal untuk memperluas dan meningkatkan potensi
diri atas perubahan-perubahan menjadi kunci kesuksesan siswa.

Berdasarkan pernyataan tersebut di atas, kunci untuk mencapai sasaran
pendidikan nasional diemban oleh guru. Pendidik berperan sebagai orang yang
mendidik, yang merupakan orang memberikan ilmu dan pengetahuan baru bagi
orang lain secara konsisten serta berkesinambungan yang menerjunkankan diri
langsung dalam kegiatan proses belajar dan mengajar dan seluruh proses orang
yang mendidik, yang merupakan orang memberikan ilmu dan pengetahuan baru
bagi orang lain secara konsisten serta berkesinambunganan di sekolah. Pendidik
yang berperan sebagai orang yang mendidik, yang merupakan orang memberikan
ilmu dan pengetahuan baru bagi orang lain secara konsisten serta
berkesinambungan tidak jarang berhadapan dengan sejumlah persoalan-persoalan;
di antaranya permasalahan dalam lembaga sekolah. Kehadiran permasalahan
dalam satu lembaga sekolah tidak bisa dihindarkan, tetapi bisa diminimalisir.

Permasalahan dalam lembaga sekolah bisa terjadi antara satu orang dan satu
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orang, baik satu orang pimpinan maupun satu orang anggota lembaga sekolah,
permasalahan satu orang dengan atau permasalahan antara tertentu dan lain.
Permasalahan yang terjadi bisa berupa permasalahan kepala sekolah dan
Pendidik, Pendidik dan Pendidik, Pendidik dan siswa, Pendidik dan wali siswa,
serta kepala sekolah dan wali siswa.

Konflik terjadi di berbagai tingkatan dalam diri individu, antar individu
dalam suatu kelompok dan antar kelompok. Konflik juga memiliki sifat yang
meliputi: (1) Konflik terjadi ketika individu tidak dapat memilih di antara
tindakan alternatif yang tersedia. ( 2) Konflik antara dua individu menyiratkan
bahwa mereka memiliki persepsi, nilai, dan sasaran yang saling bertentangan. ( 3)
Konflik merupakan proses yang dinamis karena menunjukkan rangkaian
peristiwa. (Setiap konflik terdiri atas serangkaian episode konflik yang saling
terkait.

Selain itu, konflik juga memiliki sumber yang meliputi: (1) Persaingan
untuk sumber daya yang terbatas. (2) Kerja gaman sasaran (3) Saling
ketergantungan tugas. (4) Perbedaan nilai dan persepsi. (4) Ambiguitas organisasi
sekolah. (5) Pengantar perubahan.(6) Sifat komunikasi. (7) Kepribadian individu
(Madalina, 2016; Thakore, 2013a).

Kesimpulan sementara konflik berdampak positif dan negatif terhadap
individu, kelompok dan organisasi sekolah. Sebagai akibat dari konflik antar
kelompok terjadi perubahan-perubahan tertentu di dalam kelompok dan antar
kelompok. Perubahan dalam grup meliputi: (1) Kekompakan kelompok
meningkat.

(2) Kelompok menjadi lebih berorientasi pada tugas. (3) Kepemimpinan menjadi
direktif (otoriter). (4) Struktur organisasi sekolah menjadi kaku. (5) Kesatuan
kelompok ditekankan.

Perubahan antar Kelompok karena konflik berkepanjangan meliputi: (1)
Kelompok menjadi antagonis satu sama lain. (2) Persepsi terdistorsi. (3)
Komunikasi tidak ada lagi. (4) Kelompok menerapkan standar ganda (Madalina,
2016; Thakore, 2013a).

Berikut lima gaya untuk menangani konflik (Hoy & Miskel, 1987b; Kilmann
& Thomas, 1977): (1) Avoiding style; pemimpin meredam konfilk dengan



4

mengabaikan konflik atas pertimbangan dengan menunda penyelesaian masalah
dapat menghindari konfrontasi merupakan gaya yang mengabaikan.

Seringkali pemimpin akan beralih penyelesaian konflik dengan aturan
birokrasi. Avoiding style bersikap tidak tegas dan tidak kooperatif. (2)
Compromising style; pemimpin menjaga proporsional antara kebutuhan lembaga
sekolah, dan kebutuhan individu. Pokok gaya ini adalah pada rundingan,
mendapatkan jalan tengah, trade-off, dan mencari penyelesaian masalah yang
dapat menguntungkan semua pihak. (3) Competing style; pemimpin bersikap
tegas, dan tidak kooperatif. Konflik diselesaikan dengan cara kompetisi untuk
mencapai sasaran. (4) Accommodating style; pemimpin mengakomodasi tuntutan
bawahan, dengan menggunakan pendekatan tunduk dan patuh pada tuntutan
bawahan. (5) Collaborating style; pemimpin bersikap tegas dan kooperatif. Kasus
dan pertentangan dilihat sebagai tantangan. Ketidaksamaan pendapat, ide dan
informasi disampaikan dihadapi bersama untuk menemukan solusi integratif,
solusi di mana semua pihak tidak dirugikan.

Selain lima dimensi penyelesaian pertentangan, pertentangan juga bisa
diselesaikan melalui pendekatan gaya kepemimpinan. Penyelesaian pertentang
dari peran pemimpin, pertentangan yang dimanage dan dikontroldengan baik bisa
berakhir pada keuntungan lembaga sekolah sebagai suatu kesatuan (Prestiadi &
Adha, 2020). Pada sisi lain, pertentangan yang tidak diselesaikan dengan baik
serta membesar secara terbuka bisa membebani kepentingan lembaga sekolah.
Dengan demikian, administrator atau pimpinan dalam lembaga sekolah harus
sanggup memanage pertentangan yang ada dalam lembaga sekolah dengan baik
agar sasaran lembaga sekolah bisa tercapai tanpa halangan yang membuat
terjadinya pertentangan. Salah satu hal yang harus dimiliki oleh seorang
pemimpin atau administrator adalah cara mengelola suatu pertentangan
(Chandolia & Anastasiou, 2020; Pontoh et al., 2019).

Pertentangan dalam alam pendidikan sudah berulang kedapatan dan berakibat
besar untuk organisasi pendidikan itu sendiri, dan para anggota organisasi sekolah
atau staf di organisasi tersebut. Pertentangan yang terjadi dalam sebuah organisasi

sekolah bisa menghalangi dalam memperoleh sasaran yang didambakan, dengan
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demikian, pertentangan perlu ditangani dengan baik agar akibatnya dapat
dihilangkan (Uzun & Ayik, 2017).

Sejumlah kajian penelitian yang menyelidiki bagaimana pemimpin
menanggapi konflik dan apa gaya manajemen konflik yang paling sering
(Abiodun, 2014; Alabu et al., 2020; C. N. Alimba, 2017a). Namun, penelitian
yang tersedia untuk menentukan preferensi publik terhadap pilihan model
penanganan konflik belum ada di Indonesia. Oleh karena itu, penelitian ini
dirancang untuk menghasilkan gaya penanganan konflik yang lazim terjadi di
dunia pendidikan secara efektif terutama pada tingkat sekolah menengah atas.
Merujuk kepada pemaparan kajian penanganan konflik dan gaya kepemimpinan
(Agustina & Febrian, 2021; Aij & Rapsaniotis, 2017; Akdere & Egan, 2020;
Dutta & Khatri, 2017), peneliti mengajukan teknik penyelesaian masalah
menggunakan gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan menjadi pilihan karena
kepemimpinan yang memiliki dimensi umumya beririsan pada penerapannya yang
merupakan pengintegrasian dari beberapa gaya kepimimpinan yang digunakan
untuk menyelesaikan suatu permasalahan atau untuk meningkatkan kerja
organisasi sekolah. Gaya kepemimpinan tersebut terdiri atas kepemimpinan
melayani, mentransformasi, dan memberdayakan.

Kepemimpinan melayani bukan sekadar filosofi utopis yang tidak berguna
dalam organisasi sekolah saat ini, melainkan bisa menjadi gaya kepemimpinan
yang sangat efektif yang dapat dipahami dan diterapkan dari perspektif holistik,
filosofis, nyata, dan terbaru secara kuantitatif. Kepemimpinan melayani juga
untuk menunjukkan penerapannya yang luas selama ribuan tahun (Dutta & Kbhatri,
2017). Para peneliti menanyakan mengapa kepemimpinan melayani bekerja dan
bagaimana kepemimpinan melayani dapat diukur untuk efektivitas organisasi
sekolahnya (G. P. Burns, 1978; Gandolfi & Stone, 2018; Sendjaya & Sarros,
2002). Ini menjadi bukti bahwa gaya kepemimpinan melayani layak dan
berpotensi diaplikasikan di wilayah Provinsi Lampung.

Gaya kepemimpinan yang dielaborasikan menjadi model selain
kepemimpinan melayani adalah kepimimpinan transformational (Bass, 1988).
Bass mengembangkan kepemimpinan transformasional dengan empat dimensinya

meliputi charismatic, intellectual stimulation, inspirational motivation dan
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individualized consideration. Dimensi inspirational motivation dintergrasikan
karena pada dimensi ini mampu memunculkan dan menawarkan pemahaman yang
lebih baik tentang kepemimpinan baru di abad ke-21 (Bass & Riggio, 2006).
Kepemimpinan transformasional digambarkan "hubungan para pemimpin dan
pengikut saling meningkatkan ke tingkat motivasi dan moralitas yang lebih
tinggi".

Kepemimpinan transformasional diartikan sebagai proses mengalihkan dan
mentransformasi seseorang. Hal ini berhubungan dengan nilai-nilai, etika,
standar, dan sasaran strategis dan sasaran. Kepemimpinan transformasional
dicirikan dengan menilai maksud pengikut, memenuhi keperluan, persyaratan,
dan menganggap pengikut sebagai manusia seutuhnya (Sergiovanni, 1990).

Kepemimpinan memberdayakan merupakan gaya kepimpinan yang ketiga
yang diintegrasikan pada penelitian ini, hal ini dikarenakan kepemimpinan
memberdayakan dianggap sebagai proses memelesatkan potensi guru,
meningkatkan motivasi mereka, memungkinkan mereka untuk lebih adaptif dan
menerima lingkungan mereka, dan meminimalkan rintangan birokrasi yang
memperlambat respon (Forrester, 2000; Spreitzer, 2007). Untuk meningkatkan
kreativitas perlu adanya kepemimpinan memberdayakan (Kurnia, 2017; Zhang &
Zhou, 2014). Selanjutnya, kepemimpinan memberdayakan memiliki dimensi yang
terdiri atas leading by example: dimensi ini merujuk pada perilaku pemimpin yang
mengindikasikan loyalitas dalam bekerja baik individu maupun di dalam tim;
Coaching: dimensi ini berfokus pada cara seorang pemimpin membantu dan
mendidik anggota timnya hingga akhirnya mandiri, participative decision making:
dimensi ini menunjuk pada seorang pemimpin menyertakan berita dari
anggotanya dalam menentukan keputusan; Showing concern: dimensi ini
mengindikasikan pandangan umum seorang peminpin untuk kesejahteraan
anggota timnya; Informing: dimensi yang terakhir merujuk pada distribusi berita
untuk semua guru yang dilakukan oleh pemimpin. Misalnya, visi, misi, program
kerja, atau berita penting lainnya.

Lanskap psikologi, Spreitzer (1995) menyatakan ada empat unsur yang
diartikan pemberdayaan, yaitu makna: Nilai dari sasaran kerja, biasanya dikaitkan

dengan cita-cita atau standar individu; Kompetensi atau efikasi diri (self-efficacy);
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Keyakinan individu pada kapabilitasnya untuk mengerjakan aktivitas dengan
kecakapan yang dipunyai; Determinasi diri: Individu mempunyai alternatif dalam
menginisiasi dan mengelola tindak tanduk yang ingin dilakukan; Dampak: Level
akibar yang bisa disumbangkan seseorang untuk mendapat hasil yang strategis,
administratif, atau operasional di dalam pekerjaan.

Pengelaborasian ketiga gaya kepemimpinan vyang terdiri atas
kepemimpinan melayani (Melchar & Bosco, 2010), kepemimpinan
transformational (Andriani et al., 2018), dan kepemimpinan memberdayakan
(Vecchio et al., 2010) dimaksudkan untuk menangani konflik-konflik yang terjadi
agar Produktivitas Kerja Guru sebagai profesi terjaga marwahnya menjadi yang
terbaik, sehingga produktivitas guru dalam bekerja merupakan faktor yang
penting di antara faktor-faktor yang lain dari sebuah organisasi sekolah
pendidikan. Produktivitas guru berangkat dari merencanakan, melaksanakan dan
memantau setiap kegiatan untuk tercapainya sasaran sekolah. produktivitas kerja
guru memastikan hasil guru (Mesiono, 2019), mengacu pada sikap mental yang
membuat prestasi siswa meningkat. Guru didambakan bisa mempertahankan
produktivitas kerja yang tinggi karena berdampak pada kualitas siswa serta
masyarakat demokratis (Camacho & Parham, 2019).

Penelitian produktivitas kerja guru masih terbatas (Khan & Abdullah,
2019). Produktivitas Kerja Guru tersambung dengan kepemimpinan kepala
sekolah terutama kepemimpinan melayani dimana kepemimpinan melayani
menunjukkan kepercayaan, Kerja jinan kerja, dan perilaku kerja yang inovatif.
Analisis mediator mengindikasikan bahwa job crafting menjadi intervening
korelasi antara kepemimpinan yang melayani dan perilaku kerja yang inovatif.
Meskipun produktivitas kerja guru diakibatkan oleh berbagai unsur antara lain
kepemimpinan kepala sekolah, fasilitas, pelatihan guru, dan kondisi guru
(Kagwiria & Amukowa, 2013; Rahman, 2015).

Berdasarkan sejumlah hasil penelitian yang menunjukkan bahwa
produktivitas memiliki peran terhadap peningkatan produktivitas kerja kerja guru.
Produktivitas kerja guru menentukan hasil guru yang meliputi tingkat pemenuhan
adminstrasi pembelajaran, keterampilan mengajar dan mendidik, yang berbanding

lurus dengan kuantitas dan kualitas aktivitas siswa yang berujung kepada
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meningkatkan prestasi siswa baik akademik dan nonakademik berdasarkan sikap
mental untuk membuat hidup lebih baik. Guru didambakan bisa menjaga
produktivitas kerja yang tinggi karena berpengaruh pada kualitas guru serta
masyarakat demokratis (Camacho & Parham, 2019; Hidayat et al., 2020; Khan &
Abdullah, 2019).

Pengintegrasian ketiga gaya kepemimpinan dimaksudkan untuk menangani
konflik yang ditujukan agar produktivitas guru optimal karena masih rendahnya
capaian produk pendidikan. Berdasarkan hasil survei Programme for
International Student Assessment (PISA), skor PISA Indonesia di tahun 2018
mengindikasikan bahwa hasil skor PISA turun, skor matematika 379,
skor membaca 371 dan skor sains 396, ini jauh mengalami kemunduran
dibanding di tahun 2015 yaitu matematika skor 386, membaca 397 dan sains 403.
Ditilik dari segi urutan dari negara peserta, untuk membaca Indonesia di urutan 73
dari total negara 79 (6 dari bawah). Untuk matematika, Indonesia urutan 73 dari
total negara 79 (7 dari bawah), sedangkan untuk sains Indonesia urutan 71 dari
total negara 79 (9 dari bawah). Sasaran pokok PISA adalah menghitung
ketrampilan anak berusia 15 tahun dalam kepabilitas matematika, sains dan
membaca dalam menguasai masalah dunia nyata (Tohir, 2019).

PISA membuat literasi sebagai pondasi bagi mata pelajaran Matematika,
Sain, dan Membaca, tidak hanya menyampaikan teori, namun lebih kepada
praktiknya, ketrampilan berpikir siswa untuk menunjukan gambaran seberapa
baik siswa itu memahami antara teori dengan dunia nyata. Berikut skor PISA dari
2012 sd 2018.
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Gambar 1 Skor PISA 2012 sd 2018

Gambar 1 menunjukkan fluktuasi prestasi tiga mata pelajaran
(Matematika, Membaca, dan Sains) anak-anak Indonesia yang dikeluarkan oleh
PISA. Gambar 1 grafik fluktuasi prestasi siswa Indonesia mengindikasikan bahwa
guru Indonesia harus mampu meningkatkan  produktivitasnya  untuk
mensejajarkan dengan negara-negara peserta PISA (Hidayah et al., 2021). fungsi
pendidik adalah sebagai pengelola sekolah lingkungan belajar dan sekaligus
sebagai fasilitator belajar (Karachristos et al., 2020; Pitkanen et al., 2020). Fungsi
pokok mencakup fungsi-fungsi yang lebih khusus, berkenaan dengan fungsi
sebagai perencana, pendidik berkewajiban membuat tujuan-tujuan pendidik
menjadi rencana-rencana yang operasional.

Produktivitas kerja guru merupakan potensi yang dihasilkan oleh guru yang
dipakai secara optimal, untuk mencapai keluaran (output) yang lebih kreatif,
generatif, dan membuat keuntungan atau kebermanfaatan produktivitas kerja guru
sebagai ciri khas dalam tugas utama, dan fungsi guru dalam mendukung dan
bertanggungjawab kepada kepala sekolah, terutama pada proses pembelajaran.
Kualitas guru sangat bergantung pada beberapa faktor dan salah satunya yang
terpenting adalah perilaku kerja guru yang dikaitkan dengan produktivitas
kerjanya (Hanushek & Ettema, 2017).
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Faktor kunci sukses dalam mencapai sasaran organisasi sekolah adalah
produktivitas kerja. Secara teoretis, konsep produktivitas kerja (Gomez-Mejia et
al., 2012) dapat dicapai manakala telah disediakan fasilitas yang memadai dan
kurikulum yang sempurna oleh pemerintah atau organisasi sekolah guru tetapi
perilaku guru dapat menurunkan kualitas guru (Etomes & Molua, 2019). Oleh
karena itu, tema sumber daya manusia sangat penting dalam proses peningkatan
produktivitas kerja guru (Harris & Sass, 2014), dan perlu diteliti dan
dikembangkan untuk meningkatkan kualitas guru (Hidayat et al., 2020; Sass et
al., 2014).

Tiga faktor yang menjadi penyebab rendahnya mutu guru yaitu kesalahan
metode, rekrutmen guru, kurangnya kualitas pendidikan dan pelatihan, dan
ketiadaan jaminan karier (Béteille & Loeb, 2012; Ingersoll, 1999). Produktivitas
guru sangat dipengarui oleh kondisi dan status guru. Pengaruh status guru seperti
PNS/PPP3/GTT, umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan, masa kerja, golongan
kepangkatan dan guru yang sudah/belum bersertifikat pendidik. Berkenaan
kondisi dan staus guru, kepala sekolah tidak bisa menuntut tanggung jawab yang
sama antara guru, semakin banyak kesenjangan standar pelayanan minimal
pendidikan yang harus ditutup karena tenaga honorer lebih longgar keterikatannya
terhadap organisasi sekolah (Syafingi, 2017). Pernyataan ini merupakan salah
satu pengaruh perbedaan status guru yang dapat mempengarui produktivitas kerja
guru.

Data guru SMA/MA di wilayah Provinsi Lampung yang menggambarkan
celah pemenuhan standar pelayanan minimum, terdapat 25,823 guru honor
tingkat SMA se-Provinsi Lampung.

Berdasarkan data dashboard GTK, Data Guru Tingkat SMA se-Provinsi
Lampung terdapat guru sebanyak, PNS= 51,061, GTY/PTY= 13,198, APBD
Kab/Kota= 109, GTT/PTT Kab/Kota= 1,386, Guru Bantu Pusat= 16, guru hinor sekolah

= 25,823, lainnya= 4,823, dengan total guru sebanyak 96,423 (Dashboard GTK, 2021)

Produktivitas kerja guru pada sekolah menengah masih rendah dibuktikan
dengan hasil penilaian global (PISA, TIMSS, dan sejenisnya) yang masih rendah
(Syafingi, 2017).
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Rendahnya penilaian hasil tersebut karena adanya ketidaksesuaian antara
lain, butir soal penilaian global tidak sejalan dengan butir soal yang guru buat
untuk mengukur tingkat keberhasilan pembelajaran. Sedangkan belum sesuainya
butir soal pertanyaan global diakibatkan dari penggunaan metode dan model
pembelajaran yang tidak mengacu pada soal-soal penilaian global tersebut.
Metode dan model yang gunakan yang menopang pertanyaan pertanyaan
penilaian global berasal dari penggunaan metode/model seperti Problem Based
Learning (PBL), Project Based Learning (PJBL), inqury, and discovery learning.
Metode/model tersebut juga mengembangkan ketrampilan abad 21 untuk berpikir

kritis, kreatif, kolaboratif dan komunikatif.

CAPAIAN NASIONAL

Grafik
Capaian Rata-Rata Nilai

Gambar 2 Capaian Ujian Nasional Tahun Pelajaran 2017 sd 2019

Berdasarkan data capaian ujian nasional tersebut di atas, mutu guru yang
dilihat dari lulusan masih perlu ditingkatkan melalui peningkatan kualitas sumber
daya manusia pengelola dan pelaksana. Lulusan yang bermutu ditunjukan oleh
kemandirian dan kontribusi. Kualitas siswa adalah keluaran dari pola
persekolahan yang baik (Sutikno, 2012). Kepala sekolah adalah pokok utama
yang mengelola masukan (input), proses, dan keluaran (output) dengan merujuk
pada Standar Nasional Pendidikan (Indonesia, 2005). Kebijakan prioritas
Direktorat Jenderal Guru dan Tenaga Kependidikan adalah pengembangan

kecakapan kepala sekolah yang sanggup berpikir jauh ke depan melalui
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pendampingan, penguatan kepala sekolah dalam memimpin dan mengelola
sekolahnya dengan penerapan kepemimpinan melayani, transformasional dan
memberdayakan sehingga kepala sekolah mampu menagani konflik-konflik di
sekolah. Sararan pokoknya adalah membentuk manajemen dan budaya mutu di
sekolah yang berdaya saing tinggi yang ditandai oleh meningkatnya produktivitas
kerja guru (Taufikurrahman, 2021).

Produktivitas kerja guru diakibatkan oleh banyak unsur, seperti minimnya
fasilitas, sumber daya manusia dari segi kuantitas, dan hubungan antar orang.
Hubungan antar orang yang tidak harmonis berpotensi menimbulkan terjadinya
konflik (Agustina & Febrian, 2021; Alimba, 2017a). Konflik merupakan bagian
dari fitrah manusia, kinerja organisasi sekolah dapat dipengaruhi konflik. Setiap
komunitas sekolah memiliki potensi konflik. Sumber konflik dapat disebabkan
karena siswa mungkin salah paham satu sama lain, guru mungkin tidak setuju
pada alokasi sumber daya, atau orang tua mungkin berbeda pendapat tentang
bagaimana sekolah seharusnya sehingga emosi dapat memuncak pada berbagai
masalah. Potensi konflik ada karena orang memiliki kebutuhan, pandangan,
kepentingan, dan nilai yang berbeda (Barki & Hartwick, 2004; Cothran & Ennis,
1997; Jabborova & Umarova, 2020; Lapidus, 2019).

Konflik mengakibatkan orang pada kondisi stres, misalnya ketika seseorang
harus memilih antara alternatif yang tidak sesuai atau kontradiktif. Keadaan emosi
negatif yang disebabkan oleh ketidakmampuan untuk memilih antara dua sasaran
atau lebih (Crossman, 2011; Eunson, 2012). Namun demikian, konflik bisa
bermanfaat bagi organisasi sekolah atau sekolah, dan individu selama konflik
dapat dikelola dengan baik. Konflik mampu meningkatkan inovasi, produktivitas
organisasi sekolah, kinerja organisasi sekolah dan membangun semangat kerja tim
serta kerja sama di antara guru. Organisasi sekolah dan keterampilan manajemen
konflik dapat dipelajari. Ketika konflik dikelola dengan baik dalam organisasi
sekolah, akan mengarah pada pencapaian sasaran dan sasaran organisasi sekolah.
Bahkan konflik yang paling ekstrem pun dapat diselesaikan melalui ikatan, dialog,
dan negosiasi (Kin & Kareem, 2019). Oleh sebab itu, diperlukan kepemimpinan

yang tepat agar tidak terganggunya proses pembelajaran di sekolah. Untuk dapat
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motivasi staf dan kinerja guru, pemimpin harus memahami interaksi dinamis di
masing-masing kelompok.

Buruknya kualitas pendidikan dipengarui oleh lemahnya pendidikan dalam
menyediakan kepabilitas akademis tetapi juga diakibatkan oleh rendahnya
produktivitas kerja guru. Rendahnya produktivitas guru disebabkan konflik-
konflik terjadi pada organisasi sekolah atau sekolah ketika kebutuhan dan
keinginan dua individu atau kelompok bertentangan, disadari atau tidak. Banyak
konflik terjadi ketika pihak-pihak tidak mendapatkan apa yang mereka inginkan.
Sumber Penyebab Konflik terjadi dari komunikasi yang buruk, ketidakpuasan
yang disebabkan oleh sistem manajemen, keinginan untuk memperoleh
kekuasaan, gaya kepemimpinan yang tidak efektif, pengaruh negatif dan
signifikan stres kerja. Sumber penyebab konflik yang tidak terselesaikan dapat
menurunkan produktivitas kerja (Hoy & Sweetland, 2000; Kilmann & Thomas,
1977; Sackney et al., 1998; Sweetland & Hoy, 2000).

Para pemimpin harus tahu bagaimana menangani konflik yang berpotensi
timbul dalam diri individu, yang berusaha untuk menyelaraskan kepentingan
mereka dengan nilai-nilai atau norma, serta di dalam dan di antara kelompok.
Anggota kelompok mungkin berbeda sehubungan dengan nilai dan minat mereka,
dan mungkin menggunakan kekuatan diferensial mereka untuk mendapatkan apa
yang mereka inginkan (DiTomaso & Hooijberg, 1996; Prilleltensky, 2000).
Demikian pula dengan kelompok, mereka mungkin tidak setuju tentang nilai-nilai
yang ada dan memiliki kepentingan yang saling bertentangan. Para pemimpin
harus menyadari potensi konflik yang mungkin terjadi dan harus menyelesaikan.

Selalu ada beberapa hal yang bisa tidak menyenangkan semua orang.
Konflik terjadi ketika kebutuhan dan keinginan dua individu atau lebih
bertentangan secara sadar atau tidak sadar. Dengan kata lain, konflik terjadi
ketika pihak-pihak tidak mendapatkan apa yang mereka inginkan. Karena orang
biasanya memiliki sifat dan karakteristik yang berbeda, kurangnya konflik dapat
menunjukkan kurangnya interaksi yang berarti. Mengapa konflik dan manajemen
konflik harus menjadi perhatian organisasi sekolah? Untuk menjawab pertanyaan
ini secara langsung, perlu dipertimbangkan bahwa manusia adalah bagian paling

berpengaruh dari setiap organisasi sekolah. Jadi, mereka membawa konflik ke
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organisasi sekolah ketika berbaur dalam suatu organisasi sekolah. Penanganan
konflik yang efektif tergantung pada keterampilan kepala sekolah untuk
menanganinya (Sexton & Bowerman, 1979).

Kunci sukses capaian sasaran atau visi organisasi sekolah bergantung pada
pemimpin yang terampil dan kondisi sumber daya manusia. Banyak faktor yang
berperan dalam menyelesaikan konflik namun berdasarkan hasil penelitian faktor
yang paling berperan dalam menyelesaikan konflik adalah faktor kepemimpinan.
Pemimpin bertanggung jawab atas hal-hal seperti rasa kualitas dalam institusi.
Apakah institusi tersebut membuka diri atau tidak untuk berubah?. Oleh karena
itu pemimpin memiliki peran dalam penanganan konflik yang terjadi di organisasi
sekolah /sekolah. Ada banyak gaya kepemimpinan namun berdasarkan kajian
literatur dari sekian banyak gaya kepemimpinan yang berpengaruh dalam
penyelesaian konflik-konflik yang terjadi di organisasi sekolah atau sekolah
adalah kepemimpinan melayani, (Dutta & Khatri, 2017). kepemimpinan
transformational (Green et al., 2013), dan kepemimpinan memberdayakan
(Webber et al., 2020).

Sebagaimana peneliti uraikan bahwa banyak faktor yang memengaruhi
jalannya tugas dan fungsi kepala sekolah, penelitian tentang “ Kepemimpinan
Melayani, Mentransformasi dan Memberdayakan dalam Penanganan Konflik untuk
Meningkatan Produktivitas Kerja Guru” belum banyak yang meneliti. Oleh karena itu
riset ini menjadi penting dalam bingkai manajemen pendidikan di Provinsi
Lampung. karena pengelolaan dan kepemimpinan berperan untuk melaksanakan,
membimbing, mengarahkan, dan mengayomi praktik pendidikan yang maksimal

agar siswa terjamin haknya dan melahirkan sumberdaya manusia yang kualitas.

B. Identifikasi Masalah

Banyak riset dalam bidang praktik kepemimpinan pendidikan yang meneliti
benyak gaya kepemimpinan yang menyertakan bermacam-macam variabel dan
indikator sebagai entisitasnya. Namum, riset bidang pratik kepemimpinan
pendidikan yang mengali variabel produktivitas kerja guru akibat praktik
kepemimpinan melayani, kepemimpinan tranformasional, kepemimpinan

memberdayakan dan penanganan konflik belum dieksplorasi dan diterapkan
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dengan baik. Oleh karena itu, peneliti telah mengidentifikasi beberapa
kesenjangan dari penelitian sebelumnya sebagai berikut.
1. Kepemimpinan Melayani

Meskipun kepemimpinan melayani tren berkembang dalam praktik
organisasi sekolah swasta dan nirlaba, namun masih ada kekurangan penelitian di
bidang ini (Farling et al., 1999) yang mencakup motivasi mendasar untuk
kepemimpinan haruslah keinginan untuk melayani (Daft, 2014; Greenleaf, 1998;
Rinehart et al., 1998; Russell, 2001; Russell & Stone, 2002; Sendjaya & Sarros,
2002) yang mempengaruhi penanganan konflik dalam  meningkatkan
produktivitas kerja guru. Banyak penulis menyajikan contoh naratif tentang
bagaimana kepemimpinan melayani digunakan dalam organisasi sekolah dari
banyak literatur kepemimpinan melayani (Bass, 2000; Pawar et al., 2020). Peneliti
menunjukan celah riset yang tampak pada riset terdahulu tentang kepemimpinan
melayani pada latar Provinsi Lampung, sehingga masih memerlukan riset yang
ekstensif, dan teori yang belum teruji akan berperan di masa depan.
2. Kepemimpinan Transformasional

Peneliti mengidentifikasi kesenjangan yang terlihat pada penelitian
sebelumnya tentang kepemimpinan transformasional. Penerapan kepemimpinan
transformational di sekolah yang mempengaruhi secara spesifik terhadap aturan,
tanggung jawab kepala sekolah terhadap fungsinya dalam kualitas staf, penilaian
kepala sekolah berdasarkan beberapa kesulitan yang meliputi kualitas sekolah,
sekolah di pinggiran kota atau di pedesaan, dan faktor eksternal yang
mempengaruhi ketidakpuasan kerja guru tidak pada tingkat yang tepat (Karabina,
2016). Masih ditemukan gap pada penelitian sebelumnya tentang kepemimpinan
transformational di bidang pendidikan berkenaan dengan penanganan konlfik.
Maka gaya kepemimpinan transformational masih perlu di eksplorasi lebih lanjut
berkaitan dengan penanganan konflik dan produktivitas kerja guru.
3.  Kepemimpinan Memberdayakan

Kepemimpinan memberdayakan (Carmeli et al.,, 2011), penelti
mengidentifikasi kesenjangan pengetahuan yang terlihat pada penelitian (Kurnia,
2017; Zhang & Zhou, 2014), untuk meningkatkan kreativitas perlu adanya

kepemimpinan memberdayakan, sehingga diperlukan untuk mengintegrasikan
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dimensi penting lain dari kepemimpinan, seperti kepemimpinan
pemberdayaan dalam penjelasan proses top management team (TMT), untuk
lebih cenderung menunjukkan kepemimpinan yang memberdayakan. Peneliti
mengidentifikasi kesenjangan pengetahuan yang terlihat pada penelitian
sebelumnya tentang variabel kepemimpinan memberdayakan (Bogler & Nir,
2012). Begitu juga ditemukan kesenjangan pada penelitian (Fachrunnisa et al.,
2019), sehingga mempertimbangkan penelitian antara kepemimpinan
pemberdayaan dan pemberdayaan motivasi dan kenyamanan guru bekerja
berpengaruh pada produktivitas kerja guru.

Ada banyak pendekatan kepemimpinan yang potensial, namun
kepemimpinan pemberdayaan merupakan satu pendekatan yang menekankan
perilaku pemimpin yang dapat mendukung pengembang dalam mengatasi tuntutan
serta meningkatkan rasa kontrol mereka (Spreitzer et al., 1999). Pemberdayaan
kepemimpinan didefinisikan sebagai "proses penerapan kondisi yang
memungkinkan pembagian kekuasaan dengan guru dengan menggambarkan
pentingnya pekerjaan guru, memberikan otonomi pengambilan keputusan yang
lebih besar, mengekspresikan kepercayaan pada kemampuan guru, dan
menghilangkan hambatan untuk kinerja" (Zhang & Bartol, 2010).

Kepemimpinan memberdayakan mencakup lima perilaku pemimpin:
memimpin dengan memberi contoh, pengambilan keputusan partisipatif,
pembinaan, menginformasikan, dan menunjukkan perhatian (Arnold et al. 2000,
Srivastava et al. 2006). Perilaku ini berfungsi untuk memotivasi guru dan
memberi mereka sarana dan kebebasan untuk bertindak sendiri. Kepemimpinan
memberdayakan sesuai untuk meningkatkan Kkinerja karena mendorong
fleksibilitas yang diperlukan (misalnya, melalui pengambilan keputusan
partisipatif), dukungan (misalnya, melalui pembinaan atau menunjukkan
kepedulian), dan motivasi (misalnya,, melalui memimpin dengan contoh).
Kepemimpinan memberdayakan ditemukan untuk meningkatkan efektivitas upaya
tim untuk mengembangkan solusi untuk masalah yang tidak terduga (Magni &
Maruping, 2013) dan secara signifikan berkorelasi dengan meningkatkan

pemimpin proaktivitas organisasi (Kirkman & Rosen, 1999).
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4. Produktivitas Kerja Guru

Produktivitas Kerja Guru menentukan mutu pendidikan sebagai pengaruh
langsung terhadap siswa dalam membekali mereka dengan keterampilan dan
kompetensi (Utami & Vioreza, 2021). Hasil penelitian mengungkapkan bahwa,
pertama, kepuasan kerja berpengaruh langsung positif terhadap Produktivitas
Kerja Guru. Disimpulkan bahwa ketika kepuasan kerja terpenuhi, produktivitas
kerja juga akan meningkat. Kedua, ketidakhadiran menunjukkan pengaruh
langsung yang negatif terhadap produktivitas kerja. Ini menyatakan bahwa
produktivitas dan kemajuan organisasi sekolah terhambat oleh ketidakhadiran
guru. Ketiga, kepuasan kerja memberikan dampak langsung negatif terhadap
ketidakhadiran. Ketiga hasil riset tersebut menjadi berantakan apabila timbul
konflik. Kondisi yang kondusif perlu dijaga dan dikelola agar hasil akhir
pendidikan berupa prestasi siswa tercapai (Sutikno, 2012).

5. Penanganan Konflik

Beberapa penelitian menyajikan temuan studi yang pertama tentang
pengaruh pengelolaan konflik oleh kepala sekolah pada kepuasaan kerja guru di
Uriri  Kenya. Penelitian ini  bersasaran: untuk mendeskripsikan gaya
kepemimpinan kepala sekolah untuk menangani konflik di sekolah dan untuk
membangun hubungan antara teknik manajemen konflik kepala sekolah dan
kepuasan kerja guru di sekolah menengah umum (Alabu et al., 2020). Penelitian
terkait ke dua tentang tingkat konflik dan Produktivitas Kerja Guru di Negeria:
ditemukan bahwa tingkat konflik bervariasi dari satu sekolah menengah ke
sekolah lainnya. Juga, ada hubungan yang signifikan antara tingkat konflik dan
produktivitas guru dan bahwa tingkat konflik ditemukan memberikan sumbangan
yang relatif berarti terhadap produktivitas kerga guru di sekolah menengah,
(Alimba, 2017a).

Penelitian terkait ke tiga adalah temtang konflik di sekolah dan dampaknya
terhadap pendidik di Tirkiye”, ditemukan bahwa guru yang menghadapi
pertentangan mengalami perasaan negatif seperti kekecewaan, ketidakpekaan,
stres, kesedihan, kegelisahan dan mungkin membenci profesinya, memiliki
semangat dan motivasi yang rendah, membentuk kelompok dengan orang yang

berpikiran sama dan memiliki kinerja yang menurun (Goksoy & Argon, 2016).
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Penelitian terkait ke empat tentang pengelolaan konflik di Ghana sebuah
kasus studi peran kepemimpinan winneba senior sekolah menengah, west Africa,
Ketika konflik terjadi dan salah dikelola, itu akan memberikan efek buruk pada
siswa, staf pengajar dan non-pengajar, sistem dan masyarakat pada umumnya
(Alimba, 2017b).

Selanjutnya penelitian,” Organizational Conflict and Organizational
Performance. Philippines, ditemukan konflik membangun semangat kerja sama
tim dan kerja sama di antara guru suatu organisasi dan keterampilan manajemen
konflik dapat dipelajari. Ketika konflik dikelola dengan baik dalam organisasi, itu
akan mengarah pada pencapaian dan pencapaian sasaran dan sasaran organisasi.
Konflik yang paling ekstrim sekalipun dapat diselesaikan melalui bonding, dialog
dan negosiasi (Garcia, 2013). Sedangkan penelitian terkait variabel penanganan
konflik yang dikaitkan dengan kepemimpinan melayanai, mentransformasi dan
memberdayakan di Indonesia masih sulit ditemukan, oleh karena itu, variabel
penanganan konflik layak diteliti lebih lanjut dengan sasaran menjembatani
defesiensi pengetahuan tentang penanganan konflik sehingga organisasi sekolah
sekolah berjalan efektif.

Penanganan masalah selama ini ditangani dengan penerapan gaya avoiding
style, compromising style, competing style, accommodating style, collaborating
style, coersive style, arbitration style, mediation style, dan consultion style.
Peneliti melakukan penelitian lebih luas menggunakan model pengintegrasian
gaya kepemimpinan melayani, kepemimpinan transformational, dan
kepemimpinan memberdayakan dalam penanganan konflik untuk meningkatkan
produktivitas guru (Afful-Broni, 2012; Alimba, 2017a).

Sebagaimana diuraikan beberapa kesenjangan penelitian tersebut di atas
peneliti  melakukan penelitian lebih ekstensif dengan mengintegrasikan
kepemimpinan melayani, mentransformasi dan memberdayakan dalam

penanganan konflik untuk meningkatkan produktivitas kerja guru.

C. Pembatasan Masalah
Pembatasan masalah adalah upaya fokus penelitian suatu permasalahan

agar pembahasan tepat dan akurat serta fokus pada variabel -variabel penelitian.
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Variabel penanganan konflik merujuk Fisher dan Thomas-Kilmann.
penanganan konflik adalah variabel intervening. Teori penyelesaian konflik
Thomas-Kilmann: Dikembangkan oleh Kenneth W. Thomas dan Ralph H.
Kilmann, teori ini mengidentifikasi lima gaya penyelesaian konflik, yaitu
penyelesaian melalui kompetisi, kompromi, penyesuaian, penundaan, dan
kolaborasi. Teori ini memberikan kerangka kerja untuk memahami cara individu
atau kelompok berinteraksi dalam menghadapi konflik dan memilih strategi yang
tepat. Penanganan konflik pada variabel penelitian ini merujuk kepada Kilmann &
Thomas (1977) terdiri atas 13 (sebesala) indiktor.

Variabel kepemimpinan melayani merujuk pada konsep yang
dikembangkan oleh Robert K. Greenleaf pada tahun 1970-an. Kepemimpinan
melayani menekankan pada pelayanan pemimpin kepada orang lain sebagai
tujuan utama dari kepemimpinan. Penanganan konflik pada variabel penelitian ini
merujuk kepada Greenleaf (1998) yang terdiri atas 19 indikator.

Variabel kepemimpinan transformasional merujuk pada Bass & Avolio
(2000) yang dikembangkan oleh Burn (1978). Teori kepemimpinan
transformasional diinisiasi oleh James V. Downton pada tahun 1973.
Kepemimpinan transformasional menciptakan rasa kepercayaan, kesetiaan,
kekaguman dan rasa hormat di antara pengikut, dan di antara pengikut dan
pemimpin, sehingga mereka bersedia menjadi sukarelawan untuk mencapai
tujuan, sasaran, dan visi organisasi. Transformasional variabel penelitian ini
merujuk kepada Bass & Avolio (1994) terdiri atas 11 (sebelas) indiktor.

Variabel kepemimpinan memberdayakan merujuk kepada James V.
Downton pada tahun 1973 kemudian dikembangkan lebih lanjut oleh Bernard M.
Bass. Teori ini menekankan pada peran pemimpin dalam memberdayakan dan
memotivasi anggota tim atau bawahan. Kepemimpinam memberdayakan adalah
kepemimpinan sebagai proses yang melibatkan berbagi kekuatan, dan
mengalokasikan otonomi dan tanggung jawab kepada pengikut, tim, dan individu
untuk meningkatkan motivasi dan mencapai kesuksesan kerja. Teori ini
melibatkan pemahaman bahwa kepemimpinan yang efektif melibatkan proses
memberdayakan bawahan atau anggota tim untuk mengambil keputusan,

berkontribusi, dan mengambil tanggung jawab dalam mencapai tujuan bersama.
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Teori ini berfokus pada memberikan kekuatan dan kontrol kepada individu atau
kelompok untuk meningkatkan kemandirian dan partisipasi mereka dalam
pengambilan keputusan yang mempengaruhi kehidupan mereka. Pemberdayaan
kepemimpinan mengacu pada penciptaan lingkungan yang kondusif yang
meningkatkan rasa self-efficacy dan kontrol di antara tenaga kerja dan
menghilangkan faktor-faktor yang menegakkan perasaan tidak berdaya Arnold et
al. (2000) terdiri atas 13 (tiga belas) indiktor.

Produktivitas kerja guru adalah ukuran sejauh mana seorang guru dapat
menghasilkan hasil atau pencapaian yang diinginkan dalam pekerjaannya. Ini
melibatkan efisiensi, efektivitas, dan dampak dari upaya guru dalam memfasilitasi
pembelajaran dan perkembangan siswa. Produktivitas guru adalah keinginan
meningkatkan level pendidikan, adaptif atas perubahan, berkontribusi secara
positif, dan mampu melaksanakan pembelajaran menarik milik Gomez-Mejia et
al. (2012).

D. Rumusan Masalah

Rumusan masalah penelitian meliputi bagaimana mendeskripsikan seberapa
pengaruh peran kepemimpinan melayani, mentransformasi dan memberdayakan
dalam menangani masalah untuk peningkatan produktivitas kerja guru. Untuk
menjawab rumusan masalah tersebut penelitian ini dipandu oleh pertanyaan-

pertanyaan penelitian berikut:

1. Bagaimana pengaruh langsung kepemimpinan melayani terhadap
produktivitas kerja guru?

2. Bagaimana pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap
produktivitas kerja guru?

3. Bagaimana pengaruh langsung kepemimpinan memberdayakan terhadap
produktivitas kerja guru?

4. Bagaimana pengaruh langsung penanganan konflik terhadap produktivitas
kerja guru?

5. Bagaimana pengaruh langsung kepemimpinan melayani terhadap
penanganan konflik?

6. Bagaimana pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap

penanganan konflik?
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7. Bagaimana pengaruh langsung kepemimpinan memberdayakan terhadap
penanganan konflik?

8. Bagaimana pengaruh tidak langsung kepemimpinan melayani terhadap
produktivitas kerja guru melalui penanganan konflik?

9. Bagaimana pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional
terhadap produktivitas kerja guru melalui penanganan konflik?

10. Bagaimana pengaruh tidak langsung kepemimpinan memberdayakan
terhadap produktivitas kerja guru melalui penanganan konflik?

11. Bagaimana  pengaruh  kepemimpinan  melayani,  kepemimpinan
transformasional, dan kepemimpinan memberdayakan secara bersama-sama
terhadap penanganan konflik?

12. Bagaimana  pengaruh  kepemimpinan  melayani,  kepemimpinan
transformasional, dan kepemimpinan memberdayakan, penanganan konflik

secara bersama-sama terhadap produktivitas kerja guru?

E. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan :

1. Pengaruh langsung kepemimpinan melayani terhadap produktivitas kerja
guru.

2. Pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap produktivitas
kerja guru.

3. Pengaruh langsung kepemimpinan memberdayakan terhadap produktivitas
kerja guru.

4. Pengaruh langsung penanganan konflik terhadap produktivitas kerja guru.

5. Pengaruh langsung kepemimpinan melayani terhadap penanganan konflik.

6. Pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap penanganan
konflik.

7. Pengaruh langsung kepemimpinan memberdayakan terhadap penanganan
konflik.

8. Pengaruh tidak langsung kepemimpinan melayani terhadap produktivitas

kerja guru melalui penanganan konflik.
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9. Pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional leadership

terhadap produktivitas kerja guru melalui penanganan konflik.

10. Pengaruh tidak langsung kepemimpinan memberdayakan terhadap
produktivitas kerja guru melalui penanganan konflik .

11. Pengaruh kepemimpinan melayani, kepemimpinan transformasional, dan
kepemimpinan  memberdayakan secara  bersama-sama  terhadap
penanganan konflik.

12. Pengaruh kepemimpinan melayani, kepemimpinan transformasional, dan
kepemimpinan memberdayakan, penanganan konflik secara bersama-

sama terhadap produktivitas kerja guru.

F. Manfaat Penelitian
Riset ini diharapkan berkontribusi nyata secara praksis, ilmu, teori, dan
kebijakan.
1. Praktis
Penelitian ini berkontribusi kepada manajemen sumber daya manusia, dan
kepemimpinan dalam melayani, mentranformasi, dan memberdayakan dan
meningkatan produktivitas kerja guru.
2. llmu
Penelitian ini berkontribusi kepada literatur manajemen sumber daya
manusia, dan kepemimpinan dalam organisasi sekolah dengan menjelaskan
mekanisme dan pola interaksi peran kepala antara kepemimpinan melayani,
mentransformasi, dan memberdayakan, terhadap peningkatan produktivitas
kerja.
3. Teori
Penelitian ini  ingin  meninjau bahwa kepemimpinan melayani,
mentransformasi, dan memberdayakan benar-benar ampuh menjadi faktor
yang menjembatani antar variabel kepemimpinan melayani, mentransformasi,
dan kepemimpinan memberdayakan dengan baik dan memainkan peranannya
sebagaimana teori peningkatan produktivitas kerja guru dari sudut pandang
nilai kelokalan versi Indonesia dari sudut pandang pendidikan behaviorisme

dan pendidikan humanism.
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Kebijakan

Penelitian ini memberikan kontribusi kepada kepala sekolah bagaimana
seharusnya mengelola pendidikan agar berjalan lancar dan berdaya guna.
Melalui kepemimpinan melayani, transformasional, dan memberdayakan
dalam penanganan konflik mempengarui terhadap peningkatan produktivitas
kerja guru serta membantu kepala sekolah dalam mengidentifikasi

manajemen konflik dalam penanganan konflik diorganisasi sekolah/sekolah.



BAB |1
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA BERPIKIR, DAN HIPOTESIS

Bab dua memaparkan kajian pustaka, kerangka berpikir, dan hipotesis

penelitian. Berikut paparannya secara berurutan.
A. Kajian Pustaka

Pada Kkajian pustaka peneliti menyajikan tentang kerangka teoretis
pendidikan, kerangka konsepsual dan operasional pendidikan, humanisme, konflik,
kepemimpinan melayani, kepemimpinan transformasional, kepemimpinan
memberdayakan, kepala sekolah, produktivitas, dan produktivitas kerja guru.
Berikut peneliti sajikan teori dan konsep variabel-variabel yang menjadi objek

penelitian.

1. Kerangka Teoretis Pendidikan
Pendidikan adalah proses pengajaran dan transmisi pengetahuan,
keterampilan dan kebiasaan dari generasi ke generasi melalui pendidikan, pelatihan
atau penelitian. Pengetahuan bisa dikendalikan oleh orang lain, tetapi Anda bisa
mengendalikan diri sendiri (Dewey, 2021). Secara etimologis, kata pendidikan
berasal dari bahasa Latin ducare (mengajar, belajar) dan dari awalan e. Jadi
pendidikan adalah fungsi "kepemimpinan”. Pengalaman apa pun yang memiliki
efek formatif pada cara orang berpikir, merasakan, dan bertindak dapat dianggap
sebagai pengetahuan (Nasution et al., 2021). Pendidikan biasanya dibagi menjadi
beberapa tahapan seperti taman kanak-kanak, sekolah dasar, sekolah menengah
pertama, sekolah menengah atas, perguruan tinggi, universitas atau masa
mahasiswa (Dewey, 2021).
Pendidikan telah disahkan di beberapa pemerintahan. Secara global, Pasal 13
Kovenan Internasional tentang Hak Ekonomi, Sosial dan Budaya mengakui hak

setiap orang atas pendidikan (Vandenhole et al., 2019). Di banyak negara,
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pendidikan diwajibkan hingga usia tertentu, tetapi sekolah seringkali sangat mahal
dan hanya sedikit orang tua yang memilih home education, e-learning atau
pendidikan serupa untuk anak-anaknya (Marniati et al., 2019).

Fungsi pendidikan biasanya dimulai sejak lahir dan berlanjut sepanjang hidup.
Seperti banyak orang yang berusaha membesarkan janin, perawatan prenatal dapat
dimulai dengan musik dan membaca (Marniati et al., 2019). Bagi sebagian orang,
pengalaman sehari-hari lebih penting daripada pendidikan formal. Seperti yang
dikatakan Mark Twain, "Saya tidak membiarkan sekolah menghalangi
pembelajaran saya" (Mooney et al.). Pendidikan keluarga seringkali memainkan
peran pendidikan yang lebih dalam dari yang mereka sadari, namun pendidikan
keluarga bersifat informal (Alfiani & Rusman, 2017).

Menurut Horton dan Hunt, kegiatan pendidikan mengacu pada fungsi yang
diketahui (terlihat) seperti lembaga pendidikan (Sazali & Sukriah, 2021): Melalui
pendidikan, sekolah dasar memberikan kesempatan kepada anak untuk belajar dan
mencari uang. Sekolah memiliki kesempatan untuk mengajarkan orang nilai
oposisi. pendidikan seks, membuka sekolah dan komunitas, dan menjaga hierarki
sosial. Ini menunjukkan perbedaan pendapat tentang suatu masalah. Sekolah harus
mampu mensosialisasikan siswa untuk menerima perbedaan prestise, keistimewaan
dan status dalam masyarakat. Sekolah juga dilihat sebagai saluran untuk
memindahkan siswa ke status sosial yang lebih tinggi, atau setidaknya setara
dengan orang tua mereka. pubertas yang berkepanjangan. Sekolah dapat menunda
pembelajaran karena siswa masih bergantung secara finansial kepada orang tuanya
(Latif, 2016).

2. Kerangka Konsepsual dan Operasional Pendidikan

Pendidikan adalah usaha sadar, proses yang berkesinambungan, tindakan
mendidik dan sadar yang mempengaruhi dan meningkatkan kondisi fisik dan
mental anak serta membantu mereka mencapai tujuan dan cita-cita yang lebih
tinggi melalui pendidikan progresif dan objektif. Dengan harapan anak-anak hidup
bahagia dan melakukan yang terbaik yang mereka bisa untuk diri mereka sendiri,
komunitas mereka, negara mereka, ras mereka dan agama mereka. Pendidikan juga
merupakan kekuatan yang membantu anak menghadapi tantangan hidup secara

mandiri dan bertanggung jawab, sebagaimana orang dewasa berusaha membimbing
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orang yang belum dewasa menuju kedewasaan (Saefulloh et al., 2021; Syafril,
2018).

Secara umum, pendidikan mengacu pada pembentukan karakter bangsa dan
penanaman kualitas manusia dan moral berdasarkan agama, filsafat, psikologi,
sosial budaya dan ilmu pengetahuan dan teknologi. dimaknai sebagai akhlak mulia
(Rochmad et al., 2007). Pendidikan merupakan faktor penting dalam pembangunan
dan kemakmuran suatu negara.

Pendidikan meningkatkan kualitas sumber daya manusia dan menghasilkan
sumber daya manusia mandiri yang dapat berkontribusi aktif bagi negara. Sektor
pendidikan merupakan investasi penting di era Global 4.0-5.0, karena
mengembangkan tenaga kerja yang berkualitas dan handal yang memenuhi tujuan

pendidikan nasional.

Jenis Jenjang Jalur i s Sistem
Pendidikan Pendidikan Pendidikan Ciel Pendidik Penyampaian

ILMU PENDIDIKAN PRAKTIS |ILMU PENDIDIKAN TEORETIS |PENDIDIKAN DISPILIN
0  Pedagogik Praktis T FILSAFAT PEND. ILMU
0 Pengmb, Kurikulum C  PSIKOLOGI PEND, 0 Pend.IPS
ILMU |0 Pengajaran O SOSIOLOGI PEND, 0 Pend. IPA ILMU
LAINNYA 10 Pembelajaran O ANTROPOLOGIPEND.,  |C  Pend. Matematika LAINNYA
(limu Sosial, |0 Teknologi Pend. 0 PEDAGOGIK TEORETIS |  Pend. Bahasa (limu Sosial,
limu Alam, | Bimb, & Kons. O TEORIADM. PEND. 0 Pend. Manajemen fimu Alam,
limu o Manajemen Pend. 2 TEORI KURIKULUM 0  Pend, Ekonomi limu
Ketknikan & |7 Evaluasi Pend. 0 TEORIPEMBELAJARAN |0 Pend. Olahraga Ketknikan &
Humaniora) [ penelitian Pend. O TEORI PENGUKURAN 0 Pend, Teknologi Humaniora)
O TEORI KONSELING 0 PAldan PKn
2 TEORI PENELITIAN
ILMU PENDIDIKAN
FILSAFAT

( AGAMA )

Gambar 3 Bagan Pohon IImu Pendidikan
(Rochmad et al., 2007)
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Sesuai dengan ketentuan UU No. 20 Tahun 2003 ‘“Mengenai Sistem
pendidikan negara”, bidang pendidikan tersebut di atas disesuaikan dengan jenis,
jenjang, metode pengajaran, karakteristik dan alternatif sistem tenaga kependidikan.
bidang pendidikan. meja. Program pendidikan terdiri dari pendidikan formal dan
informal (Rochmad et al., 2007). Pendidikan memiliki dampak positif bagi generasi
muda. Pendidikan tidak menua Kita, itu membuat kita memutuskan apa yang baik
dan apa yang buruk (Mustari & Rahman, 2014).

Hubungan guru-siswa menjadi dasar pendidikan dan menciptakan rasa aman
sosial antara guru dan siswa. Karena guru adalah pemimpin dalam pembelajaran
dan pengembangan, mereka berada di pusat kegiatan pembelajaran. Proses
pembelajaran membutuhkan manajemen yang baik. Hal ini bertujuan untuk
mengatur dan mengendalikan kegiatan pembelajaran yang berkaitan dengan konsep
dan prinsip pembelajaran untuk mencapai tujuan pembelajaran secara lebih efektif,
efisien dan efektif.

Untuk meningkatkan mutu pendidikan, guru berperan sebagai siswa,
menciptakan kondisi belajar mengajar yang efektif, mengembangkan materi
pembelajaran yang sesuai, mendengarkan siswa, dan menguasai tujuan
pembelajaran. Peran fasilitator adalah untuk fokus pada perbaikan. Ada banyak
faktor dalam kurikulum dan implementasinya, tetapi faktor penentunya adalah
faktor yang benar, penting dan mendasar yang menentukan proses pembelajaran.
Jika salah satu dari faktor tersebut tidak terpenuhi, maka kegiatan pembelajaran
tidak akan berhasil, dan gambar berikut memberikan representasi visual dari faktor-

faktor penentu pembelajaran.
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Sasaran
Pendidikan

Peserta
didik

Alat Lingkungan
Pendidikan Pendidikan

Gambar 4 Siklus Kristalisasi Nilai Pendidikan
Munir (2018)

Tujuan dari ilmu yang diperoleh: untuk mengubah dan mengintegrasikan
nilai-nilai moral siswa menjadi kepribadian dan gaya hidup yang ideal dan
sempurna berdasarkan ketakwaan dan iman kepada Tuhan Yang Maha Esa. Tujuan
seorang guru merupakan bagian yang sangat penting dari bimbingan seorang guru
kepada siswa. Siswa merupakan pusat dari semua kegiatan pembelajaran. Oleh
karena itu, guru perlu memahami beberapa hal tentang siswanya. Salah satunya
adalah konsep psikologi dan perkembangan psikologis. Memahami domain
pengetahuan ini sangat penting bagi guru untuk memahami bahwa lingkungan
siswa mencakup semua kondisi dan fitur dunia yang memengaruhi perilaku,
pertumbuhan, perkembangan, atau kursus/gaya hidup mereka. Ini membantu untuk
memahami bahwa sumber daya pendidikan adalah alat penting untuk membantu
mencapai tujuan pendidikan (Munir, 2018).

Untuk mensukseskan proses belajar mengajar diperlukan upaya terus menerus
untuk meningkatkan produktivitas kerja guru serta meningkatkan profesionalisme
dan kompetensi guru guna mewujudkan pendidikan yang optimal. Institusi
pendidikan harus menangani masalah ini secara berbeda. Administrasi pendidikan

merupakan salah satu bidang utama manajemen pendidikan dan merujuk pada
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tenaga kependidikan (pegawai) seperti guru, tenaga administrasi dan tenaga
kurikulum.

Manajemen pendidikan sangat penting dalam pendidikan karena dapat
menjamin berlangsungnya proses pembelajaran yang efektif antara guru dan siswa.
Proses pembelajaran, interaksi antara siswa dan guru dilaksanakan secara efektif
melalui manajemen pendidikan. Tidak ada kegiatan pembelajaran tanpa manajemen
pendidikan. Oleh karena itu, manajemen pendidikan sangat penting dalam
mengelola kegiatan organisasi sekolah. Proses manajemen pendidikan
membutuhkan pemimpin yang memiliki jiwa kepemimpinan. Manajemen adalah
bagian dari kepemimpinan. Manajemen dan kepemimpinan sangat erat kaitannya
dan begitu pula sebaliknya.

Seorang pemimpin yang dapat menggunakan sumber daya manusia dan non
manusia untuk mengoptimalkan pencapaian tujuan organisasi yang diinginkan.
Jadi, bagaimana merencanakan, mengelola, mengarahkan, dan mengendalikan
sumber daya untuk mencapai tujuan organisasi? Oleh karena itu, salah satu kualitas
yang harus dimiliki seorang pemimpin adalah kemampuan mengatasi konflik yang
mungkin timbul di sekolah. Ada perbedaan penting antara lembaga dan organisasi
pendidikan (sekolah) karena kekuatan komunitas pendidikan berkaitan erat dengan
kekuatan masyarakat. Mencapai tujuan dan visi organisasi membutuhkan
kepemimpinan dan bakat yang luar biasa. Banyak faktor yang berperan dalam
penyelesaian masalah dan konflik, tetapi penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan memainkan peran paling penting dalam penyelesaian konflik.

2. Pendidikan Humanisme

Teori humanistik mendorong orang dan siswa untuk mengubah dunia untuk
diri mereka sendiri. Teori humanistik berkaitan dengan pemahaman orang tentang
lingkungan mereka dan transformasi diri. Pendidikan humanistik dirancang untuk
mengangkat manusia menjadi makhluk ilahi yang agung. Orang yang mempelajari
humaniora pada dasarnya adalah manusia dan filosofis. Oleh karena itu, paradigma
pengetahuan menaruh harapan yang tinggi pada nilai praktis ilmu pengetahuan dan
teknologi yang tidak bermanfaat dan tidak pula berakibat fatal bagi umat manusia.
Membantu siswa menghindari efek negatif dari teknologi dan membuat lingkungan
hidup masyarakat nyaman dan aman.
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Pendidikan humanistik adalah untuk lebih mengembangkan gagasan
progresivisme, liberalisme dan demokrasi. Humanisme adalah bidang etika yang
muncul dengan Reformasi Kristen pada awal abad ke-16. Munculnya humanisme
ditandai dengan gagasan bahwa manusia bebas menentukan nasibnya sendiri
(Lazuardi, 2020).

Humanisme telah disamakan dengan rasionalisme, keturunan Renaisans,
liberalisme, dan tujuan lainnya. Jika rasionalisme adalah upaya untuk membuktikan
keberadaan akal, dan liberalisme adalah upaya untuk membuka arena persaingan,
maka humanisme dapat dipahami secara sederhana sebagai upaya untuk
memperkuat kemanusiaan (Lazuardi, 2018).

Humanisme percaya dalam menghormati kemampuan manusia, pendidikan
diri, kecerdasan dan disiplin intelektual. Manusia memiliki kemampuan untuk
merasionalkan segala sesuatu dengan berpikir menurut hukum matematika. Dari
sudut pandang ini, dapat dikatakan bahwa Hugo de Groot adalah seorang humanis
sejati yang menemukan dalam dirinya landasan baru bagi hukum kodrat (Hardiman,
2004). Humanisme sebenarnya adalah pandangan dunia dengan inti manusia

Kemanusiaan mencakup aspek mental dan fisik. Dengan berkembangnya
pemikiran demokrasi, pendidikan humanistik memiliki nilai-nilai yang sesuai
dengan pendidikan demokrasi. Tujuan utama pendidikan manusia adalah melihat
manusia sebagai individu yang berkembang sepanjang hidup (Lazuardi, 2018).
Secara historis, sebagai pendiri pemikiran liberal, manusia dihadapkan pada dua
pilihan: mendehumanisasikan atau memanusiakan potensi manusia. Berbeda
dengan humanisasi, humanisasi tidak hanya mengacu pada non-manusia, tetapi juga
(dalam arti lain) mengacu pada non-manusia sebagai non-manusia atau non-
manusia. Ini memberi seseorang individualitas.

Menurutnya, keduanya adalah alternatif, tetapi sifat manusia adalah unik
bagi manusia. Dehumanisasi adalah upaya untuk memutarbalikkan semua cita-cita
manusia. Jadi cepat atau lambat mereka yang merugikan rakyatnya akan jatuh ke
tangan para penindas. Agar perjuangan ini bermakna, baik yang tertindas maupun
yang tertindas harus dimanusiakan kembali untuk mendapatkan kembali

kemanusiaannya (Topatimasang et al., 2001). Pentingnya mendidik kaum tertindas
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adalah bahwa bukan perjuangan kaum tertindas (secara individu atau kolektif)
tetapi kemanusiaan secara keseluruhan untuk memastikan hal ini

Pendidikan itu sendiri menciptakan objek pemikiran yang ditekan dan
menghilangkannya dari perjuangan untuk kebebasan. Pendidikan kaum tertindas
dalam perjuangan ini terus berlanjut (Lazuardi, 2018). Karena proses pelatihan
terdiri dari dua tahap, maka harus ada metode perbaikan terus menerus. Pertama,
orang yang memahami keputusan yang menunggu mereka harus bertindak untuk
mengubah yang tertindas. Kedua, ikuti Langkah 1. Periode ini merupakan proses
berkelanjutan yang mencirikan budaya pembebasan (Ani, 2011). Argumen yang
menentang gagasan memanusiakan atau tidak memanusiakan proses pendidikan itu
menarik. Ungkapan ini menghina seseorang dan menyamakannya dengan makhluk
lain. Hakikat pendidikan adalah memahami bahwa manusia adalah objek
pengetahuan tentang tempat dan hubungannya dalam kehidupan ini.

Kata kesadaran memiliki arti mendasar dan tersembunyi karena mengacu
pada dinamika psikologis dan spiritual dari aspek kehidupan manusia yang lebih
dalam. Kedua aspek tersebut mendorong manusia untuk menciptakan kehidupan
yang beradab dan beradab (Lazuardi, 2018). Pendidikan yang efektif adalah
pendidikan yang berpusat pada siswa. Siswa yang ingin membantu orang lain.
Siswa spiritual yang sadar dan berkomitmen terhadap kesehatan pribadi dan sosial
(Oktiani, 2017).

Mendidik orang menekankan pentingnya komunikasi yang efektif, hubungan
pribadi, dan membangun komunitas sekolah. Mengembangkan dan memelihara
pola komunikasi tersebut memungkinkan siswa mengekspresikan diri secara
bermakna dalam proses pembelajaran melalui interaksi dengan komunitas sekolah.
Dengan demikian, ciri terpenting dari pendidikan humanistik yang efektif adalah
proses pembelajaran yang menghargai keberagaman, saling menghormati dan
saling pengaruh positif (Sabda, 2020). Pendidikan semacam itu membutuhkan
kerjasama atau hubungan yang kuat antara sekolah dan masyarakat. Kegagalan
pendidikan modern bersumber dari pengabaian prinsip dasar yang penting bahwa
sekolah adalah mikrokosmos masyarakat. Oleh karena itu, pendidikan modern
mencegah sosialisasi di sekolah. Menurutnya, sekolah tidak boleh dianggap

terisolasi dari masyarakat.
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Oleh Kkarena itu, tugas dan gagasan anak harus berkembang dan
menyesuaikan dengan hukum kehidupan sosial. Namun, masyarakat memiliki
kapasitas yang terbatas untuk melakukan tugas-tugas pendidikan tersebut, sehingga
lembaga khusus yang melaksanakan proses pembelajaran, yaitu sekolah,
bertanggung jawab atas hal tersebut (Saragih et al., 2021).

Sekolah memiliki dua tugas utama. Yang pertama adalah menciptakan
peluang bagi siswa untuk tumbuh dan berkembang sebagai individu, dan yang
kedua adalah mempersiapkan siswa untuk perkembangan sosial. Karya ini
bertujuan untuk mencocokkan minat siswa dengan kecenderungan perkembangan
sosial mereka. Mereka juga didorong untuk memahami dan mengikuti aturan serta
berperan aktif dalam pengembangan masyarakat (Ahmad Susanto, 2018).

Pendekatan ini mencerminkan gagasan bahwa pendidikan seni liberal
menyediakan lingkungan yang merangsang bagi lembaga pendidikan. Lingkungan
tempat siswa dapat berkembang secara luas dan individual. Mereka juga mungkin

menghadapi berbagai masalah dan konflik terkait cinta (Febriana, 2021).

3. Pendidikan Behavioristik

Teori perilaku menyatakan bahwa belajar adalah perubahan tingkah laku.
Ketika seseorang menunjukkan perubahan perilaku, kita perlu belajar. Belajar
didasarkan pada interaksi antara rangsangan dan tanggapan. Guru memotivasi siswa
untuk belajar. Sensitivitas, di sisi lain, adalah tanggapan siswa terhadap rangsangan
guru (Pavlov, 1906).

Apa yang terjadi antara stimulus dan respon tidak dapat diamati atau diukur
dan karena itu dianggap tidak berhubungan. Hanya rangsangan dan tanggapan yang
diamati. Oleh karena itu, apa yang diberikan guru (stimulus) dan apa yang
dihasilkan siswa (respons) harus dapat diamati dan diukur (Skinner, 1935).

Behaviorisme adalah aliran psikologi pendidikan yang memiliki pengaruh
besar pada perkembangan teori dan praktik dalam belajar mengajar. Aliran ini
menekankan pada pembentukan tingkah laku sebagai hasil belajar. Suatu reaksi
atau tingkah laku dapat terjadi karena telah dikondisikan dengan cara tertentu
melalui teknik pembiasaan.

Perilaku menjadi lebih kuat ketika diperkuat atau diperkuat. Teori ini masih

digunakan dalam praktik pendidikan di Indonesia. Hal ini dapat dilihat dari taman



33

kanak-kanak hingga perguruan tinggi, di mana perilaku teladan diikuti dengan
disiplin dan seringkali hukuman. Pembelajaran perilaku memandang pengetahuan
sebagai sesuatu yang stabil dan tidak berubah. Oleh karena itu, mengajar adalah
memperoleh pengetahuan dan mengajar adalah memberikan pengetahuan kepada
siswa. Siswa harus memiliki pemahaman yang sama tentang ilmu-ilmu yang
diajarkan. Dapat dikatakan bahwa apa yang guru pahami, siswa juga harus mengerti
(Epstein, 1980). Ketika kita mengajar, kita sering mendengar dan berpikir tentang
teori-teori humanistik. Humanisme adalah konsep humanisasi. Oleh karena itu,
dapat disimpulkan bahwa proses pengajaran teori humanistik harus diprakarsai dan
didukung oleh para humanis.

Teori ini bertujuan untuk memahami masalah siswa pada tingkat kognitif,
emosional dan psikomotorik yang berbeda. Teori belajar humanistik memadukan
filosofi dasar teori belajar humanistik dengan “humanisasi manusia”, mengingat
kemampuan belajar siswa tidak hanya dipengaruhi oleh pengaruh kognitif, tetapi
juga oleh dunia luar dan lingkungan belajar. Proses pembelajaran yang mendasari
teori ini juga merupakan pilihan kreatif, pilihan individu, dan pengalaman belajar
individu. Teori humanistik berbeda dengan teori behavioris. Teori perilaku melihat
belajar sebagai perubahan perilaku yang diinginkan. Perilaku ini dapat terjadi
ketika rangkaian pembelajaran dirancang dengan baik dan siswa menerima
penguatan yang dipersiapkan dengan baik. Teori humanistik melihat belajar sebagai
proses pengembangan keterampilan belajar individu yang unik dalam lingkungan
yang tidak bersahabat (tidak dibagi dengan orang lain). Dengan kata lain, siswa
mengembangkan keterampilan terbaiknya (Joseph, 2019). Kedua teori tersebut
memiliki kelemahan yang serupa. Artinya, setiap siswa mempersepsikannya dari
sudut pandangnya.

Dalam teori behavioris, siswa masih dianggap sebagai mesin, sedangkan
dalam humanisme, siswa adalah orang yang mampu mengambil keputusan terlepas
dari pengaruh luar. Pada kenyataannya, siswa tidak dapat hidup sendiri dan tidak
dapat menyendiri, tetapi mereka selalu berada dalam situasi sosial, dan jika mereka
adalah bagian dari situasi itu, maka situasi ini adalah bagian darinya. Apa yang
siswa lakukan biasanya didasarkan pada apa yang mereka ketahui tentang diri

mereka sendiri, teman sebaya, dan keadaan hidup mereka (Daniel & Auriac, 2011).
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Jika guru hanya menggunakan salah satu dari teori-teori ini, seperti behaviorisme,
siswa mungkin berjuang untuk belajar karena mereka tidak menerima penguatan
yang diproyeksikan secara tidak rasional ke dalam lingkungan sosial. Tumbuh.
Misalnya, jika guru ingin siswa berhenti mencuri, tetapi orang tua mereka diketahui
mencuri di rumah, siswa cenderung tidak akan mencuri secara rutin.

Ini akan sulit. Juga sangat sulit bagi guru untuk mengelola lingkungan sosial
siswa di lingkungan di mana teman sebayanya rawan mencuri. Begitu juga jika ada
guru lain yang hanya menggunakan teori pengajaran humanistik. Karena kebutuhan
setiap siswa ditentukan dan dibentuk oleh lingkungan sosial, guru berusaha
memberikan kebebasan kepada siswa untuk menanggapi kebutuhan individual
mereka. Misalnya, jika seorang siswa terus menerus marah dan mengacau di kelas,
kebanyakan siswa akan mengabaikan dan mengacuhkan siswa tersebut. Di sini,
guru memberi tahu siswa untuk tidak mengerjakan pekerjaan rumahnya, tetapi
melakukannya (Spitz, 2021). Oleh karena itu, proses pembelajaran hendaknya
tidak hanya mengacu pada satu teori pembelajaran saja, tetapi harus dapat
mengintegrasikan berbagai teori pembelajaran untuk mencapai hasil belajar yang

optimal sesuai dengan harapan dan tujuan.

4. Konflik

Konflik terjadi secara alami dan teratur di semua bidang kehidupan
profesional dan pribadi. Konflik merupakan bagian tak terhindarkan dari aktivitas
manusia (Afful-Broni, 2012; Brahnam et al., 2005; Rue & Byars, 2000; Sagimo,
2002; Vokic & Sontor, 2010). Konflik sering terjadi di organisasi sekolah. Konflik
organisasi di sekolah dapat mempengaruhi berfungsinya organisasi sekolah.
Manajemen konflik merupakan salah satu indikator keberhasilan organisasi
sekolah. Karena kinerja yang diusulkan ekonomis dan etis dari sudut pandang
bisnis dan lingkungan. Jika dikelola dengan baik, konflik dalam organisasi sekolah
dapat dan akan mencapai tujuan dan sasaran organisasi sekolah. Bahkan konflik
yang paling ekstrem pun dapat diselesaikan melalui komunikasi, dialog, dan
negosiasi. Banyak kontribusi teori konflik sosial berasal dari filsafat dan sosiologi.
Lebih banyak kontribusi dibuat di bidang lain seperti biologi. Kemudian muncul

konsep konflik.
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a. Konsep Konflik

Konflik adalah suatu konsep yang menggambarkan perbedaan dan
ketidaksepakatan antara individu dan masalah yang muncul sebagai akibat dari
perbedaan tersebut. Definisi konflik berbeda-beda menurut bidang penelitian
(Chinyere et al., 2019; Erzen & Armagan, 2015; Fisher & Keashly, 1990; Rahim,
2002). Perselisihan muncul ketika satu pihak percaya bahwa pihak lain telah
melanggar kepentingan pribadinya (Tabassi et al., 2019; Wall Jr & Callister, 1995).
Konflik adalah proses dimana dua atau lebih orang atau kelompok bersatu untuk
melihat perilaku orang lain sebagai berbeda dari mereka sendiri. Para peneliti telah
menemukan bahwa konflik adalah ciri umum dari semua aktivitas kerja tim dan
muncul dari interaksi sehari-hari (Jehn & Mannix, 2001; Jia et al., 2011; Tjosvold,
2008).

Konflik dipahami sebagai ketidaksepakatan antara individu atau kelompok
tentang keinginan, tujuan, atau nilai, termasuk upaya untuk menegaskan posisi
seseorang melalui permusuhan timbal balik (Fisher, 1990; Fisher & Keashly, 1990).
Demikian pula, dapat didefinisikan sebagai “proses yang dimulai ketika satu pihak
merasa bahwa kepentingan pihak lain terpengaruh” (Bisen & Srivastava; Saxena,
2014; Slabbert, 2004; ud Din et al., 2012). Banyak orang menganggap konflik tidak
menyenangkan dan seringkali membuat stres (Bolger et al., 1989; Crossman, 2011,
Eunson, 2012).

b. Sumber Konflik

Ada banyak penyebab konflik. Tiga pendorong utama konflik adalah
kekuatan, nilai, dan ekonomi: kurangnya komunikasi, ketidakpuasan dengan
praktik manajemen, keinginan akan kekuasaan, kepemimpinan yang tidak efektif,
dan transparansi (Beheshtifar & Zare, 2013; Botha & Claassens, 2010; Mehr et al.,
2017) (Katz, 1965). Konflik kekuasaan terjadi ketika masing-masing pihak atau
individu berjuang untuk mendapatkan lebih banyak kekuasaan dan pengaruh atas
yang lain sementara menuntut yang lain memiliki kekuatan dan pengaruh yang
lebih kecil. Tiga sumber utama konflik adalah ekonomi, nilai dan kekuasaan (Fink,
1968; Fisher, 2000). 1) Konflik ekonomi melibatkan motif kompetitif untuk sumber

daya yang terbatas. Masing-masing pihak ingin memaksimalkan kepentingannya
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sendiri, dan tindakan serta emosi masing-masing pihak dirancang untuk
memaksimalkan kepentingannya sendiri. Konflik antara serikat pekerja dan
manajemen sering mengarah pada tujuan yang tidak sesuai untuk memotong "kue
ekonomi”. 2) Konflik nilai mengacu pada konflik antara keyakinan individu, gaya
hidup, ideologi, selera, prinsip dan adat istiadat. Konflik internasional seperti
Perang Dingin seringkali memiliki komponen nilai yang kuat, dan kedua belah
pihak menegaskan validitas dan keunggulan nilai dalam sistem dan sistem politik
dan ekonomi. 3) Konflik kekuasaan muncul ketika masing-masing pihak berusaha
mempertahankan atau memaksimalkan pengaruhnya terhadap hubungan dan
institusi sosial.

Dari sudut pandang interaksi langsung, tidak mungkin satu pihak
memperoleh kekuasaan tanpa melemahkan pihak lain. Ini biasanya menghasilkan
perebutan kekuasaan yang berkelanjutan atau perebutan yang menegangkan yang
berakhir dengan kemenangan atau kekalahan. Konflik kekuasaan antar individu,
kelompok, atau bangsa dapat terjadi ketika salah satu atau kedua belah pihak
memiliki posisi yang kuat dalam suatu hubungan. Dalam konflik apa pun,
kekuasaan memainkan peran penting karena para pihak mencoba untuk saling
mengontrol. Persaingan untuk sumber daya yang terbatas, banyak tujuan,
ketergantungan tugas, banyak nilai dan persepsi, ambiguitas dalam organisasi
sekolah, implementasi perubahan, gaya komunikasi, ciri-ciri kepribadian, dll.
Penyelesaian konflik (Conflict, 1976; Himes, 2008; Rubin, 1994; Thomas, 19923;
Van de Vliert, 1998; Verma, 1998).

Bukti dengan kolega dapat meningkatkan sumber konflik (Coleman et al.,
2005). Konflik dapat timbul dari banyak faktor dalam sistem sekolah. Secara
spesifik (Isa, 2015; Nasrudin et al., 2021): 1) Komunikasi yang buruk: Komunikasi
merupakan salah satu kontributor terbesar organisasi sekolah. Miskomunikasi
menyebabkan perbedaan bahasa, kesalahpahaman dan ketidakmampuan untuk
berkomunikasi (Bafadal et al., 2020). 2) Perbedaan kepribadian. Anggota sistem
sekolah berasal dari berbagai latar belakang dan perspektif. Konflik dan masalah
muncul ketika anggota sistem sekolah tidak memahami dan mengakui perbedaan
tersebut. 3) Sumber daya tidak terdistribusi secara merata. Salah satu cara untuk

menyelesaikan konflik dalam sistem persekolahan adalah dengan menerapkan
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prinsip-prinsip  umum. Artinya, organisasi sekolah harus memiliki kebijakan
administratif yang mendistribusikan sumber daya yang tersedia secara merata dan
konsisten untuk menghindari konflik tersebut. (Broussard et al., 2019). 4) Stres
Stres adalah keadaan emosional seseorang yang berlebihan selama stres mental atau
emosional. Tekanan berubah menjadi stres jika Anda tidak bisa mengatasinya. Stres
memengaruhi pikiran, perilaku, dan fungsi tubuh seseorang. Gejala stres antara lain
sulit tidur, kehilangan nafsu makan, berkeringat, dan sulit berkonsentrasi saat
bekerja. Hal ini menyebabkan konflik antara anggota organisasi sekolah dan
manajemen. 5) Pelecehan seksual, kekerasan, dll. karena ketidaknyamanan yang
berhubungan dengan masalah seksual pribadi.

Perselisihan antar tim muncul ketika tidak ada standar etika manajemen
dalam sistem sekolah. (1) Pengaruh konflik perburuhan terhadap produktivitas dan
pembekuan organisasi sekolah. Ketika orang berusaha mengatasi tekanan hidup,
sistem sekolah melakukan apa yang diinginkannya. (2) Ketika seorang anggota
pensiun. (3) Produktivitas menurun: Konflik antara anggota dan pemimpin terjadi
karena mereka yang tidak bisa fokus pada pekerjaannya mengurangi produktivitas
(Pratiwi et al., 2020).

Ada enam konflik utama dalam sistem sekolah. Ada enam situasi konflik
utama dalam organisasi sekolah (Triatna, 2015):

1) Tujuan yang bertentangan, anggota lembaga yang sama tidak dapat
menyepakati tujuan organisasi sekolah.

2) Agen yang terpengaruh dapat menangguhkan atau menghentikan langganan
individu.

3) Perbedaan nilai, organisasi sekolah, profesi, dan pihak lain (misalnya dalam
hal nilai, kepercayaan, dan praktik) merupakan sumber konflik.

4) Setiap tantangan berputar di sekitar tujuan, tetapi yang lain dapat menggunakan
metode mereka sendiri untuk mencapai tujuan tersebut.

5) Subordinasi dan saling ketergantungan dapat menimbulkan konflik ketika satu
kelompok bergantung pada pekerjaan kelompok lain. Karena ketika terjadi
kesalahan, itu mempengaruhi orang lain.

Manajemen yang baik diperlukan karena sumber daya terbatas, dan ketika

sumber daya terbatas, orang atau departemen/unit dapat berkonflik. Aturannya
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tidak jelas dan setiap posisi di perusahaan dapat memiliki deskripsi pekerjaan

yang menggambarkan peran posisi itu. Namun, dalam praktiknya mungkin

berbeda atau tidak tepat dan tunduk pada kesalahan eksperimental. Menerima atau
mengirim pesan yang salah dapat menyebabkan masalah komunikasi yang sering
menyebabkan crash. Miskomunikasi sering menyebabkan kesalahan dan konflik.

Konflik hanya dapat diselesaikan melalui komunikasi. Oleh karena itu,

komunikasi interpersonal adalah salah satu kualitas pribadi terpenting seorang

pemimpin.

Mengelola konflik melalui manajemen konflik penting karena menentukan
jenis teknik manajemen yang digunakan dalam suatu organisasi. Peran pemimpin
dalam organisasi sekolah sangat penting karena memiliki dampak yang sangat
besar bagi seluruh lembaga. Pemimpin bertanggung jawab atas segala sesuatu yang
terjadi dalam organisasi. Dengan pemikiran di atas, pemimpin sekolah harus dilihat
sebagai agen perubahan radikal dan harus menciptakan ruang untuk konsultasi dan
dialog. Kepala sekolah harus berkolaborasi dengan guru, jadi harus ada kolaborasi
antar guru (Botha & Claassens, 2010).

Permainan kekuasaan bisa sama mencoloknya dengan kekuatan koersif,
atau bisa sangat halus dan bahkan mungkin lebih berbahaya. Berikut adalah
contoh tumbukan.

1) Konflik kekuasaan. Konflik kekuasaan adalah konfrontasi psikologis
tergantung pada karakter peserta.

2) Konflik krisis. Konflik ini muncul ketika keadaan eksternal tiba-tiba muncul.
Mereka dicirikan oleh urgensi situasi bermasalah dan membutuhkan tindakan
cepat untuk menyelesaikannya.

3) Konflik pemeliharaan. Konflik pemeliharaan selalu merupakan masalah
internal. Para pemimpin menghabiskan banyak waktu berurusan dengan
masalah sehari-hari dan konflik kecil yang muncul darinya.

4) Konflik peran. Konflik peran berkaitan dengan peran sosiologis dan pribadi.
Karena administrator terikat pada peran yang membutuhkan pengetahuan
tentang sekolah dan kebijakan, konflik seringkali didasarkan pada ekspektasi
institusional, seperti anggaran. Oleh karena itu, pemimpin seringkali harus
memantau kebutuhan pribadi guru. Konflik peran terjadi ketika dua guru
mendatangi kepala sekolah dengan ide untuk proyek bagus yang
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membutuhkan uang. Batasan anggaran tidak mendukung kedua proposal

tersebut.

c. Jenis-jenis Konflik
Konflik dapat dibagi menjadi beberapa jenis berdasarkan level, arah,
organisasi sekolah, dan niat (Green, 2012; Kinicki & Kreitner, 2012). Jenis utama
konflik adalah:
1) Intrapersonal Conflict
Konflik ini muncul dalam diri individu. Ketika individu atau motif ini
menghalangi, atau ketika dihadapkan pada dua keputusan berbeda, tujuan dan
peran yang saling bertentangan, tidak mungkin membuat keputusan yang tepat
(Abiodun, 2014; Boszormenyi-Nagy & Framo, 2013). Konflik interpersonal
terjadi ketika orang memiliki persepsi yang berbeda dari tugas tertentu, atau
ketika tugas yang berbeda memerlukan konflik, atau ketika individu memiliki
harapan yang lebih tinggi dari diri mereka sendiri daripada kemampuan mereka.
Beberapa faktor kunci berkontribusi terhadap konflik interpersonal (Evans, 2013);
a) Pendekatan konflik Konflik terjadi ketika ada dua atau lebih alternatif yang
menghasilkan hasil yang positif. Dalam hal ini, orang tersebut berhak memilih di
antara dua alternatif yang sama-sama menarik (misalnya, orang tersebut berhak
memilih di antara dua pekerjaan yang sama-sama menarik). b) pencegahan
kecelakaan. Konflik adalah "suatu situasi di mana seseorang harus memilih antara
dua atau lebih alternatif dengan konsekuensi negatif." Misalnya, jika seorang guru
tidak banyak belajar dan melakukan apa yang disukainya, maka status guru akan
menurun. ¢) bagaimana menghindari konflik; Konflik ini terjadi dalam situasi di
mana seseorang harus memilih antara hasil positif dan negatif, seperti menerima

pekerjaan yang baik yang tidak mereka inginkan (Evans, 2013).

2) Interpersonal Conflict

Konflik Interpersonal merupakan konflik yang paling umum dan terbuka
antara dua orang atau lebih. Banyak yang mengaitkan hal ini dengan “konflik”
yang dapat muncul dari perbedaan antara dua kepribadian dalam organisasi
sekolah (Green, 2012). Konflik interpersonal mempengaruhi individu baik di

dalam maupun di luar sekolah. Konflik interpersonal ini berkembang menjadi
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konflik orang tua, konflik bawahan, dan konflik teman sebaya. Konflik ini
mungkin timbul antara sumber daya tenaga kerja dan modal yang terbatas, atau
antara dua manajer yang bersaing untuk mendapatkan promosi yang sama. Anda
mungkin tidak menyetujui rencana pemasaran terbaik untuk pelanggan terpenting
Anda. Konflik ini terjadi antara manajer dan manajer, antara manajer dan
karyawan, atau antara karyawan dan karyawan. Mungkin. Mungkin. Hal ini juga
mungkin karena perbedaan tujuan dan sasaran organisasi sekolah (Kinicki &
Kreitner, 2012). Penyebab konflik tersebut adalah kepribadian, perbedaan
persepsi (pengalaman, didikan, lingkungan, didikan), konflik nilai dan
kepentingan, perbedaan kekuasaan dan status, kurangnya informasi,
ketidakkonsistenan peran, penyebab stres dan kecemasan (Redick et al., 2014;
Whetten & Cameron, 2012).

Di tempat kerja organisasi mana pun, interaksi manusia adalah fakta dan
kenyataan yang tidak dapat dihindari bagi anggotanya. Bagian terpenting dari
komunikasi interpersonal antara guru, pemberi kerja, dan pemberi kerja adalah
kemampuan untuk memenuhi kebutuhan dan keinginan orang dalam konteks
lingkungan kerja, di mana pun mereka berada (Khan & Azam, 2022). Hubungan
interpersonal yang positif meningkatkan pembelajaran, meningkatkan
produktivitas, dan mengurangi depresi terkait pekerjaan. Semua ini adalah alat
penting untuk mengurangi keinginan keluar dari organisasi. Area pertama di mana
konflik antarpribadi memiliki dampak terbesar dalam suatu organisasi adalah
produktivitas (Lai, 2019). Seseorang yang bertengkar dengan kolega atau bos
kehilangan fokusnya pada pekerjaan. Ini memiliki dampak langsung pada
produktivitas pribadi. Ketika produktivitas penting, ada peluang untuk lebih fokus
pada hubungan interpersonal.

Akibatnya, pekerjaan Anda mungkin tidak memberikan hasil persis seperti
yang diinginkan organisasi Anda. Konflik interpersonal di tempat kerja dapat
menjadi salah satu penyebab ketidakaktifan yang paling umum dan utama karena
stres atau depresi di tempat kerja. Ini menunjukkan betapa negatifnya organisasi
dalam hal interaksi sosial dan hubungan dengan teman sebaya atau guru. Karena
konflik antarpribadi di tempat kerja mengurangi produktivitas, hal itu

meningkatkan perilaku tidak produktif dalam organisasi (Khan & Azam, 2022).
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Faktor psikologis juga berperan dalam konflik interpersonal dalam
organisasi. Masalah kesehatan mental seperti sikap kerja dan komitmen organisasi
yang buruk, ketidakpuasan kerja, keinginan untuk keluar, kelelahan emosional,
emosi negatif. Misalnya, pertumbuhan dan peningkatan organisasi dan konflik
antarpribadi memainkan peran sentral. Guru melihat manfaat, pengakuan, dan
penghargaan untuk layanan mereka, sementara pemberi kerja atau manajer fokus
pada pertumbuhan yang berkelanjutan dan hasil yang positif. Semua konflik, jika
bersifat eksternal, secara bertahap dialami dalam organisasi, tetapi jika bersifat
antarpribadi, timbul dalam diri individu dan, jika tidak diselesaikan tepat waktu,
akan segera mempengaruhi organisasi secara keseluruhan. Prestasi kerja,
kepuasan kerja, depresi kerja, dan niat berpindah adalah area utama yang

dipengaruhi secara negatif oleh konflik interpersonal.

3) Intragroup Conflict

Konflik intragroup terjadi ketika seseorang dalam kelompok bekerja menuju
tujuan yang berbeda dari kelompok lain dalam organisasi sekolah. Konflik ini
terjadi pada tingkat organisasi sekolah (Barki & Hartwick, 2004; Rabinowitz &
Stumpf, 1987; Rahim, 2002). Baik kelompok formal maupun informal cenderung
menetapkan norma operasional dan prinsip perilaku spesifik yang dianut oleh
semua anggota kelompok (Hussein & Al-Mamary, 2019). Anggota mungkin
memiliki kebutuhan sosial untuk tetap berada dalam kelompok, tetapi mungkin
tidak setuju dengan tujuan kelompok dan sumber daya yang dibutuhkan untuk

mencapai tujuan tersebut.

Konflik juga dapat terjadi antara pemimpin dan pengikut atau antara
pemimpin dan sekelompok pengikut. Pengurus atau pimpinan dapat mengambil
tindakan pendisiplinan terhadap anggota kelompok, yang dapat menimbulkan
konflik dengan kelompok, yang dapat mengakibatkan penurunan fungsi organisasi
sekolah secara keseluruhan (Hussein & Al-Mamary, 2019). Konflik relasional
terjadi ketika anggota kelompok mengalami disonansi interpersonal, seperti
ketegangan, permusuhan, iritasi, dan konflik kepribadian. Perasaan pribadi yang
tidak menyenangkan juga muncul dalam konflik tersebut. Beberapa gerakan yang

diamati adalah kebencian, ketakutan, atau ketidakpercayaan (Esbati & Korunka,
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2020; Hussein & Al-Mamary, 2019; Jehn, 1995), frustrasi, ketegangan, dan
ketakutan tak terduga terhadap anggota kelompok lainnya. konflik antar kelompok.
4) Intergroup Conflict

Konflik antarkelompok yang terjadi antara kelompok yang berbeda dalam
suatu organisasi sekolah untuk mencapai suatu tujuan disebut konflik
antarkelompok. Sebuah organisasi sekolah terdiri dari jaringan bagian yang saling
berhubungan, kelompok kerja, departemen, individu, departemen atau kelompok.
Individu cenderung membentuk kelompok lain ketika ada permintaan (Green,
2012). Karena konflik muncul karena faktor-faktor tertentu dalam struktur
organisasi sekolah. Oleh karena itu, konflik antar kelompok tidak boleh bersifat
pribadi. Misalnya, ada konflik yang sedang berlangsung dan kompleks antara
manajemen dan serikat pekerja. Konflik antara jaringan sekolah dan staf sering
terjadi (Green, 2012).

Konflik ini dapat timbul dari kurangnya pengambilan keputusan bersama,
persaingan untuk sumber daya, tujuan atau persepsi yang berbeda,
kesalahpahaman, persaingan, dan batasan yang berbeda antara anggota tim dan
orang lain yang membentuk identitas mereka sebagai sebuah tim. Konflik antara
kelompok fungsional organisasi sekolah yang berbeda muncul dari perbedaan
antara tujuan dan sasaran unit organisasi sekolah yang berbeda dalam hal

kegiatan, proses atau struktur. konflik dalam organisasi.

5) Intra-Organizational Conflict

Ada empat jenis konflik sekolah: konflik vertikal, konflik horizontal,
konflik linier, dan konflik peran. Setiap jenis konflik memiliki karakteristiknya
masing-masing. Namun, mungkin ada tumpang tindih, terutama untuk peran yang
sama (Luthans, 2002; Smith, 1966). Konflik vertikal terjadi antar level organisasi
sekolah (misalnya konflik top-down). Hal ini sering terjadi melalui upaya
pengendalian administratif yang mengarah pada konflik horizontal antar
departemen atau staf pada tingkat hierarki yang sama dalam organisasi sekolah
(Eunson, 2012).
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Ada juga perbedaan pendapat di antara staf jaringan mengenai organisasi
sekolah, karena Departemen Sumber Daya Manusia mendukung Departemen
Sumber Daya Manusia. Hubungan antara departemen lini dan karyawan sering
bersifat antagonistik. Secara umum, manajer lini dan manajer SDM memiliki
karakteristik pribadi yang berbeda. Tidak seperti guru pada umumnya, guru masih
muda, biasanya berpendidikan tinggi dan berasal dari berbagai latar belakang.
Karakteristik pribadi yang berbeda ini seringkali didasarkan pada keyakinan,
etika, dan nilai yang berbeda. Wajah yang dapat menimbulkan konflik (Kreitner
& Kinicki, 2008). Konflik Peran: Peran adalah serangkaian aktivitas yang ingin
dicapai seseorang dalam posisinya.

6) Inter-organizational conflicts

Konflik antar organisasi sekolah terjadi sampai batas tertentu antara organisasi
sekolah yang saling bergantung. Beberapa konflik antara organisasi sekolah
terjadi pada tingkat individu atau kelompok (misalnya, antara pembelian sekolah
dan organisasi pemasok atau antara lembaga pemerintah mengenai kebijakan
pasokan, waktu, kualitas dan kuantitas). sekolah). Organisasi mengontrol sekolah
tertentu melalui mediasi atau pengaruh antara serikat pekerja dan organisasi
sekolah (Jones & George, 2008).

Konflik dapat muncul ketika ada perbedaan visi, misi, tujuan, kepentingan, dan
paradigma. Konflik juga dapat muncul dari kecenderungan pihak yang
bersengketa untuk merasa setara, melindungi kepentingan mereka, dan (dalam hal
inovasi produk) untuk tidak setuju atau menolak kepemilikan. (Kolb & Putnam,
1992). Sengketa juga bisa muncul jika para pihak (secara bersama-sama)
melanggar aturan tersebut. Konflik umumnya dipandang sebagai faktor yang
mengganggu sistem manajemen suatu organisasi. Konflik juga dapat muncul
karena salah urus struktur organisasi.

Refleksi pada disfungsi manajemen jaringan departemen dan ambiguitas
operasional dalam struktur organisasi. Situasi ini biasanya mengakibatkan
kepemilikan yang tidak jelas, peringkat kinerja, dan perintah yang salah.
Sebaliknya, jika ditangani dengan baik, konflik dapat menjadi kekuatan positif
dalam suatu organisasi. Konflik adalah kekuatan positif yang berkontribusi pada

kemampuan organisasi untuk beradaptasi dan tumbuh, dan merupakan sumber
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informasi penting ketika muncul hubungan kritis, hubungan kekuasaan, dan

masalah manajemen yang membutuhkan perhatian khusus. (Callanan et al., 2006).

d. Dampak Konflik

Beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa konflik memiliki efek negatif
dan merugikan pada organisasi sekolah, terutama pada kinerja dan produktivitas
(Kinicki & Kreitner, 2012). Pandangan saat ini adalah bahwa konflik adalah
fenomena yang wajar di semua kelompok." Mereka percaya bahwa konflik
memberikan kontribusi terhadap kinerja kelompo.' Pandangan lain adalah bahwa
hasil dari konflik dapat berupa positif atau negatif tergantung pada strategi yang
digunakan untuk menangani konflik tersebut. Berdasarkan konsep di atas, konflik
berdampak negatif pada organisasi sekolah dalam hal pemborosan sumber daya dan
hasil yang buruk. Selain itu, konflik tidak memberikan pengaruh positif bagi
organisasi sekolah, terutama terhadap peningkatan dan pengembangan solusi
inovasi mutu di organisasi sekolah.

Ketika guru berkumpul untuk menyelesaikan konflik ini, semangat kerja
sama dan kerja tim di antara anggota organisasi sekolah juga berkembang (Robbins
& Coulter, 2007). Guru dan manajemen harus bekerja sama untuk mencapai efek
positif daripada negatif, bahkan ketika keduanya bertabrakan. Dampak negatif
konflik. Konflik adalah kekuatan yang kuat dalam organisasi sekolah dan memiliki
konsekuensi positif dan negatif bagi organisasi sekolah. Banyak orang melihat
konflik sebagai faktor negatif dalam keberhasilan organisasi sekolah atau dalam
mencapai tujuan bersama. Konflik dapat berdampak negatif bagi suatu kelompok,
tetapi juga dapat berdampak positif (Robbins & Coulter, 2007). Ini diikuti oleh
efek negatif dari konflik.

1) Dampak Negatif Konflik

Konflik adalah kekuatan yang kuat dalam organisasi sekolah dan memiliki
konsekuensi positif dan negatif bagi organisasi sekolah. Banyak orang melihat
konflik sebagai faktor negatif dalam keberhasilan organisasi sekolah atau dalam
mencapai tujuan bersama. Konflik dapat berdampak negatif bagi suatu kelompok,
tetapi juga dapat berdampak positif (Garcia-Ruiz et al., 2013; D. Garcia, 2013). Ini
diikuti oleh efek negatif dari konflik (Dana, 2001).
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a) Konflik memengaruhi fungsi masing-masing organisasi dan sekolah, dan
manajemen mencurahkan banyak waktu dan upaya untuk penyelesaian konflik.
Waktu ini harus digunakan untuk produktivitas maksimum.

b) Konflik dapat mempengaruhi organisasi sekolah dimana orang dapat
memutuskan untuk keluar dari sekolah jika tidak puas dengan tingkat konflik
organisasi di sekolah.

¢) Konflik menyebabkan kesalahan guru, moral rendah dan produktivitas rendah.
Situasi organisasi sekolah tidak memerlukan banyak waktu untuk
melaksanakan tim pengajar.

d) Kerusakan selektif dapat terjadi ketika konflik merugikan leluhur dan
menyebabkan cedera kolektif yang diwariskan kepada keturunan. Beberapa
trauma menciptakan kelompok identitas dan memperdalam konflik.

e) Konflik mengalihkan kelompok dan individu dari tujuan penting dan dapat
mengalihkan waktu dan sumber daya dari tujuan penting lainnya. Suatu
kelompok atau individu mungkin terlibat atau tidak terlibat dalam konflik jika
konflik tersebut menggunakan “taktik konflik yang mendalam” karena
kurangnya waktu dan sumber daya (Hussein & Al-Mamary, 2019). Selain itu,
konsekuensi negatif dari konflik muncul dari manajemen konflik yang tidak
efektif dan kecenderungan untuk menciptakan dan menghindari konflik
(Heridiansyah, 2014; Wahyudi, 2015). Ini menyebabkan situasi berikut.
Meningkatnya absensi guru.

Kebanyakan guru tidak tepat waktu. Ketidakpuasan dengan pendapat atau tindakan

rekan kerja yang terlalu mementingkan tanggung jawab dan tugas. Memancing,

pekerjaan, kesehatan mental, dan kejahatan di kalangan guru memengaruhi
keluarga. Kecemasan di tempat Kkerja, stres, dan teman serta pemimpin yang tidak
menerima atau menghargai apa yang Anda lakukan dapat menyebabkan stres
jangka panjang yang dapat menyebabkan tekanan darah tinggi dan kondisi lainnya

(Heridiansyah, 2014; Wahyudi, 2015) : akibatnya muncul keadaan-keadaan sebagai

berikut.
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1) Meningkatkan ketidakhadiran guru, dan seringnya guru mangkir pada waktu
jam-jam kerja berlangsung

2) Meningkatnya keluhan karena sikap atau perilaku teman kerjanya yang
dirasakan kurang adil dalam membagi tugas dan tanggung jawab;

3) Memancing permusuhan antar guru yang menyebabkan kemarahan,
ketersinggungan yang bisa berdampak pada pekerjaan, kesehatan mental dan
keluarga

4) Menurunnya konsentrasi dalam bekerja, merasa cemas, merasa ditolak oleh
teman dan atasan, merasa tidak dihargai atas pekerjaannya, yang dapat
menyebabkan stres berkepanjangan dan dapat menyebabkan tekanan darah
tinggi dan penyakit lainnya;

5) Mempengarui guru melakukan teknik pertahanan diri bila memperoleh teguran
dari kepala sekolah, mengadakan provokasi terhadap teman sejawat, membuat
perekutuan yang merugikan orang lain;

6) Meningkatnya tren masuk dan keluar kelas, kondisi ini bisa menganggu proses
pembelajaran secara menyeluruh.

Efek negatif lain dari konflik interpersonal terutama reaksi psikologis seperti
permusuhan terhadap orang lain, kurangnya minat dalam pekerjaan, ketidakpuasan
kerja, masalah di tempat kerja, frustrasi, keterasingan atau keterasingan dari orang
lain. Kedua, respons terhadap perilaku konflik dapat mengarah pada perilaku
menyimpang seperti merokok berlebihan, minum alkohol, permusuhan terhadap
orang lain, mengurangi hubungan dengan orang lain, dan menolak upaya untuk
mempengaruhi perilaku subjek konflik (Amason, 1996; Dana, 2001).

Efek negatif dari konflik dapat merusak hubungan, menghambat kerja sama
dan kerja sama tim, mengganggu proses produksi bahkan menurunkan
produktivitas serta menimbulkan ketidakpuasan dan stres di tempat kerja di antara
individu dan karyawan. Hal ini dapat menyebabkan ketakutan, kecemasan, dan
frustrasi seperti ketidakhadiran dan penarikan diri (Campbell & Moroz, 2014; Tagar
etal., 2011).
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2) Dampak Positif Konflik

Selain dampak negatif, konflik juga memiliki dampak positif (Hussein & Al-

Mamary, 2019).

a)

b)

d)

9)

h)

Memaksa dan mendorong seseorang untuk mencoba; Dalam situasi konflik,
orang menggunakan keterampilan, kemampuan, dan bakat mereka.
Memberikan peluang untuk penggunaan konstruktif dan pelepasan
kecenderungan agresif dengan memuaskan kebutuhan psikologis tertentu,
seperti dominasi, agresi, harga diri, dan ego;

Menyajikan ide-ide produktif dan kreatif. Misalnya, tunjangan yang diterima
guru saat ini adalah hasil dari konflik puluhan tahun antara manajemen dan
serikat pekerja.

Membawa keragaman ke dalam kehidupan organisasi masing-masing
sekolah, sambil mempertahankan vitalitas di antara kelompok dan individu
dan mempromosikan perubahan sosial yang mencerminkan realitas dan
keprihatinan saat ini. Jika tidak, kehidupan profesional akan membosankan
dan membosankan. Ini mempromosikan saling pengertian tentang masalah
antara pihak yang berselisih dan mengarah pada koordinasi yang lebih baik
antara manajemen dan orang-orang.

Perkuat komunikasi dan persatuan dalam kelompok dengan membiarkan
anggota kelompok berbicara dan mendiskusikan kebutuhan mereka di dalam
kelompok. Ketika tidak ada konflik dalam kelompok, kesehatan kelompok
memburuk.

Memperkuat persatuan dan kerjasama antar kelompok masyarakat yang
berjuang untuk mencapai tujuannya akibat konflik.

Mendorong kreativitas: Beberapa organisasi sekolah menggunakan diskusi
sebagai kesempatan untuk pemecahan masalah yang efektif. Anggota dapat
menarik inspirasi dari konflik dan mendiskusikan perspektif yang berbeda
tentang masalah.

Memungkinkan anggota organisasi sekolah untuk mengungkapkan
pendapatnya kepada kelompok orang lain;
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Jangan membuat keputusan kelompok yang tergesa-gesa. Pastikan peserta
terbuka terhadap kebutuhan dan kekhawatiran mereka dalam proses
pengambilan keputusan.

Memahami kepentingan para pihak dan menyetujui hubungan yang efektif
dengan organisasi sekolah untuk kepentingan kedua belah pihak; Jika
pengelolaan dan penyelesaian konflik di kalangan guru efektif dan efisien,

maka akan berdampak positif pada perilaku guru sebagai calon guru berbakat.

Jika pengelolaan dan penyelesaian konflik di kalangan guru efektif dan efisien,

maka akan berdampak positif pada perilaku guru sebagai calon guru berbakat

(Heridiansyah, 2014; Wahyudi, 2015) memiliki beberapa pengertian

a)

b)

d)

Peningkatan kedisiplinan dalam penggunaan jam kerja. Tidak ada guru hadir
tanpa alasan yang jelas, datang bertugas tepat waktu dan pulang tepat waktu.
Selama jam kerja, setiap guru memanfaatkan waktunya dengan baik dan
meningkatkan kuantitas dan kualitas pekerjaannya.

Peningkatan hubungan kerja yang produktif. Hal ini dapat dilihat dari
pembagian tugas dan tanggung jawab menurut masing-masing analisis
pekerjaan.

Peningkatan motivasi kerja antara individu dan kelompok dalam sistem
persekolahan yang tercermin dalam upaya peningkatan prestasi kerja, tanggung
jawab, dedikasi, loyalitas, integritas, inisiatif dan kreativitas;

Penurunan tekanan-tekanan dan stres membantu guru meningkatkan
produktivitas kerja. Hal ini karena guru merasa percaya diri, percaya diri,
penghargaan atas keberhasilan pekerjaannya atau bahkan kemampuan untuk
mengembangkan karir dan potensinya secara optimal,

Pengembangkan karir guru yang sesuai potensinya melalui layanan pendidikan

(coaching), pelatihan (coaching), dan penyuluhan (counseling) dalam aspek
kognitif, afektif, dan psikomotorik. Semua itu dapat ditujukan untuk
menjangkau organisasi sekolah dan meningkatkan produktivitas tenaga kerja,
dan pada akhirnya menjamin kesejahteraan guru.

Selain itu, efek positif dari konflik membuat organisasi sekolah tetap hidup

dan kohesif, beradaptasi dengan lingkungan dan memungkinkan terjadinya

perubahan dan perbaikan dalam sistem, prosedur, mekanisme, program, bahkan
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tujuan organisasi sekolah. . Ini mengarah pada pengambilan keputusan yang
inovatif dan pemahaman kritis terhadap beragam pendapat (Baron, 1991; Bisen &

Srivastava; Tagar et al., 2011).

e. Pendekatan Penanganan Konflik

Berurusan dengan konflik adalah kegiatan yang membutuhkan gelombang

persaingan baru. Meningkatkan kesejahteraan guru merupakan topik penting dalam

organisasi sekolah saat ini untuk memastikan loyalitas guru pada sistem sekolah.

Manajemen konflik dicapai melalui diskusi, intervensi pihak ketiga, konfrontasi,

negosiasi dan kompromi (Rusdiana, 2015).

1.

Musyawarah

Negosiasi dilakukan sedemikian rupa sehingga pihak yang berperang tidak
secara sepihak mencari kesuksesan, tetapi menemukan solusi optimal untuk
masalah tersebut. Tujuan dialog adalah mencari solusi bagi semua pihak agar
tidak ada yang didiskriminasi. Prosedurnya adalah sebagai berikut. (1)
Lakukan panggilan telepon tentang masalah Anda dan mintalah informasi dari
pihak yang berselisih atau seseorang yang mengetahui perselisihan tersebut. (2)
Menyatukan kedua belah pihak dalam forum diskusi yang dipimpin
manajemen. (3) Pemerintah  mengkoordinasikan  pelaksanaan  hasil
perundingan. Intervensi pihak ketiga. Pihak ketiga harus turun tangan ketika
para pihak ragu untuk bernegosiasi atau menemui jalan buntu. Arsitektur
organisasi sekolah yang memecahkan masalah internal melalui kolaborasi
eksternal diperlukan karena mencegah kesalahpahaman antar anggota yang
berujung pada stagnasi dalam metaorganisasi sekolah (Heine & Kerk, 2017).
Campur tangan pihak ketiga.

Diskusi berlangsung dalam pertemuan tatap muka, mempertemukan pihak-
pihak yang berkonflik dan meminta umpan balik. Fasilitator utama adalah
fasilitator utama. Metode ini dapat digunakan sebagai metode penyelesaian
konflik yang wajar dan membutuhkan penerimaan pandangan dan pendapat
pihak lain yang lebih tepat dan wajar. perdagangan (perdagangan). Negosiasi
adalah penyelesaian konflik melalui proses pertukaran tujuan untuk mencapai
kepentingan kedua belah pihak. Tujuan negosiasi bukanlah untuk memaksa

pihak yang berkonflik menyerahkan sesuatu yang penting bagi kelompok.
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3. Kompromi

Digunakan untuk menyelesaikan konflik dan menemukan lingkungan yang
dapat diterima oleh pihak lain. Kompromi membutuhkan mengetahui dan
memahami situasi orang lain. Tidak ada pihak yang menang atau kalah,
menyerah atau menyerah. Kedua belah pihak mendapatkan apa yang mereka
inginkan tetapi itu tidak cukup dan kedua belah pihak kalah tetapi itu tidak
cukup. Kerja sama umumnya dianggap sebagai cara terbaik untuk
menyelesaikan konflik. Ini disebut pendekatan win-win. Tidak ada pihak yang
dapat menolak pelayanan publik. Sebaliknya, kedua belah pihak terbuka untuk
tujuan baru dan lebih tinggi satu sama lain (Kapusuzoglu, 2010).

Tabel 1 Pendekatan Penanganan Konflik

Pendekatan Contoh

Penghindaran Tidak melakukan apapun; sikap menunggu dan melihat. Konflik
selesai secara wajar; tidak begitu berguna ketika konflik berlanjut.
Tidak mempermasalakan penghinaan, ultimatum.

Penarikan Dua pihak menarik pengakuan diplomatik, seorang pasangan
berjalan keluar rumah dengan gusar. Seseorang menjadi saki
karena stres akibat konflik di tempat kerja dan tinggal di rumah.

Dominasi Satu individu menyalahgunakan bullying lainnya, sehingga
mendorong persaingan keluar dari organisasi.
Kapitulasi Menyerah kepada pihak lain, baik karena kekalahan yang tampak

total atau dengan harapan dapat ditukar dengan konsesi lain di
kemudian hari, misalnya: Seseorang berkata, 'Kamu menang'
Negara yang kalah menandatangani perjanjian damai, meskipun
tidak menyukai ketentuan perjanjian.

Permainan Melibatkan fisik keKerja san, pemogokan, pembangkangan sipil,
kekuasaan manuver di belakang layar.
sepihak

Perundingan  Dua pihak duduk dan mencoba mencapai kesepakatan, biasanya
dengan mencari kesamaan dan konsesi perdagangan (‘Jika Anda
melakukan ini, maka saya akan melakukan itu’).

Mediasi Pihak ketiga adalah dibawa untuk membantu pihak-pihak yang
berselisih; bisa menasehati, tapi tidak bisa memaksa.
Avrbitrasi Pihak ketiga dibawa untuk membantu, dan memiliki kekuatan

untuk memaksa keputusan.
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f. Model penanganan konflik

Alat Mode Konflik Thomas-Kilmann (TKI) menilai perilaku individu dalam
situasi  konflik di mana kepentingan dua orang tidak selaras. Kita dapat
menggambarkan perilaku manusia dalam situasi konflik dalam dua dimensi utama.
(1) kehandalan, sejauh mana orang bersedia untuk memecahkan masalah mereka
sendiri, dan (2) kerjasama, kesediaan orang untuk memecahkan masalah mereka
sendiri. berbeda. . Berdasarkan dua dimensi perilaku tersebut, dapat dibedakan lima
metode penyelesaian konflik. Diagram analisis konflik menunjukkan lima cara
untuk  menyelesaikan  konflik. Kenneth. Thomas dan Ralph Kilman

mengembangkan model reaksi orang terhadap konflik.

Asertif
Competing Collaborating
Assertiveness . .
Compromising
Avoiding Accomoding
y
Tidak
Tidak kooperatif Kooperatif
Cooperativeness

Gambar 5 Lima Mode Penanganan Konflik
(Thomas, 2008b)

Menurut Kenneth Thomas dan Ralph Kilman, orang memiliki lima gaya
dasar resolusi konflik. (Eunson, 2012; Kilmann & Thomas, 1977). Ada lima gaya.
Bersaing; Suatu sistem yang didasarkan pada kekuatan yang tergantung dan tidak
kooperatif. Mereka egois dengan mengorbankan orang lain dan menggunakan
kekuatan mereka sesuai keinginan mereka dalam persaingan. Kolaborasi:
menuntut dan kolaboratif. Orang-orang bekerja sama untuk menemukan solusi yang
disukai semua orang. Ini melibatkan identifikasi masalah inti kedua orang dan
mendekonstruksinya untuk menemukan alternatif yang memuaskan Anda berdua.
Kompromi; Sebagai mediator, ia dapat diandalkan dan kooperatif. Menemukan

solusi yang masuk akal dan dapat diterima bersama berfokus pada gaya kompromi.
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Kedua belah pihak sebagian puas. Pencegahan; Tidak dapat diandalkan dan tidak
kooperatif. Seseorang tidak langsung mencari urusannya sendiri atau urusan orang
lain. Dia tidak mengomentari skandal itu. Diplomasi dapat mencakup menghindari
masalah, menundanya untuk waktu yang lebih baik, atau keluar dari situasi
berbahaya. Mengakomodasi; Ini sederhana dan kooperatif, tidak kompetitif.
Kebijaksanaan bukan berarti mengabaikan kepentingan diri sendiri untuk
memuaskan kepentingan orang lain. Dalam hal ini, ada unsur pengorbanan.
Penerimaan dapat mencakup kemurahan hati atau amal altruistik, menerima
permintaan orang lain saat Anda tidak menginginkannya, atau tunduk pada sudut
pandang orang lain

Kerangka yang paling populer dan banyak digunakan untuk gaya resolusi
konflik interpersonal adalah locus of control yang dikembangkan oleh Thomas dan
Kilman (1974) dan Rahim dan Bonoma (1979), Gambar 5 menunjukkan lima gaya
manajemen konflik pada dua dimensi: penghindaran, persaingan (dominasi),
koordinasi (koersi), kerjasama (integrasi) dan kompromi (Moberg, 2001; Voki¢ &
Sontor, 2009). Itu jatuh ke dalam dua dimensi: "manajemen diri" dan "manajemen
lain” (Vokic & Sontor, 2010) sedangkan (Thomas, 2008a), dan termasuk
kepercayaan dan kerja sama.

Tinggi (Kooperatif)

Akomodati

Kepedulian Terhadap
Orang

Rendah

Rendah (Tidak Tegas) Tinggi (Asertif)
Kepedulian Terhadap Diri Sendiri

Gambar 6 Model dua dimensi gaya penanganan konflik
(Thomas, 2008b)

Di antara lima gaya resolusi konflik yang dijelaskan, literatur tampaknya
mendukung penggunaan strategi manajemen kooperatif, menunjukkan bahwa
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strategi manajemen kooperatif menghasilkan solusi berkualitas lebih tinggi
daripada strategi distributif (Abas et al., 2013; Jones & White, 1985; Voki¢ &
Sontor, 2009).

Dalam dunia bisnis saat ini, persaingan, negosiasi dan komunikasi antar
organisasi sekolah merupakan hal yang penting. Oleh Kkarena itu, tidak
mengherankan jika strategi manajemen konflik yang paling bernilai di lembaga
pendidikan adalah gaya manajemen kolaboratif dan resolusi konflik. Kolaborasi
adalah satu-satunya gaya manajemen konflik yang mengutamakan kepentingan
kedua belah pihak, mencari keuntungan bersama, dan menyelesaikan konflik
melalui komunikasi yang terbuka dan kepuasan yang lebih besar. Detail (Goodwin,
2002; Grote et al., 1999; Van Slyke, 2002).

Tabel 2 Karakteristik Gaya Penanganan Konflik

Gaya Karakteristik

= Rendahnya kepedulian terhadap diri sendiri dan rendahnya kepedulian
terhadap orang lain; kepribadian yang tidak tegas dan tidak kooperatif

= Kalah-kalah hasil (karena kedua belah pihak menahan diri dari
mengkomunikasikan kebutuhan mereka, sehingga tidak ada kebutuhan
yang terpenuhi)

= Keinginan untuk menarik diri dari situasi konflik atau menekan

konflik

Perilaku menarik diri, menunda, melepaskan diri dari konflik,

menyembunyikan ketidaksepakatan, menghindar

= Kemungkinan hasilnya adalah konflik tetap tidak terselesaikan

= Mungkin mengambil bentuk diplomatis menghindari masalah,
menunda masalah sampai nanti atau waktu yang lebih baik, atau,
seperti burung unta, hanya menarik diri dari situasi yang

mengancam.

= Kepedulian yang tinggi terhadap_dir1 sendiri dan kepedulian yang
rkendah tte_l%hadap orang lain; kepribadian yang tegas dan tidak
ooperati

= Hasil menang-kalah (karena salah satu pihak yang berkonflik
agresif dan berusaha memastikan bahwa hanya kebutuhan mereka
yang terpenuhi)

= Mendorong untuk memaksimalkan keuntungan individu bahkan
dengan mengorbankan orang lain (memaksa sudut pandang
seseorang dengan mengorbankan orang lain); keinginan untuk
memuaskan kepentingan seseorang, terlepas dari dampaknya
terhadap pihak lain yang berkonflik

= Mode berorientasi kekuasaan, di mana seseorang menggunakan
kekuatan apa pun yang tampaknya tepat untuk mencapai suatu
posisi, termasuk keterampilan negosiasi, perlindungan, sanksi

keuangan, atau perilaku pemaksaan jika diperlukan.
= Individu “membela hak mereka,” mémpertahankan posisi yang

Menghindari

Bersaing (Mendominasi)




Gaya

Karakteristik

mereka yakini benar, atau hanya ingin menang

akomodatif (menyesuaikan diri)

Kepedulian yang rendah terhadap diri sendiri dan kepedulian yang tinggi
terhadap orang lain; kepribadian tanpa pamrih dan kooperatif

Hasil kalah-menang

Gaya pengorbanan diri (pengorbanan kepentingan diri sendiri untuk
memuaskan kebutuhan orang lain)

Kesediaan salah satu pihak dalam konflik mendahulukan

kepentingan lawan di atas kepentingannya sendiri; sikap adaptif

dan reseptif terhadap keinginan lawan

Individu mencari persesasaran dan persesasaran, dan ingin membantu dan
mendukung orang lain

Mungkin dalam bentuk kedermawanan atau kedermawanan tanpa pamrih,
mematuhi perintah orang lain ketika seseorang memilih untuk tidak
melakukannya, atau menyerah pada sudut pandang orang lain

Berkompromi

Kepedulian sedang/menengah untuk diri sendiri dan orang lain;
kepribadian asertif dan kooperatif sedang (titik tengah antara

kooperatif dan asertif) ) ) ) Ny
Terkar|]t dengan memberi-dan-menerima atau berbagi pencarian solusijalan
tenga

No-win/no-lose outcome (jalan tengah dalam menyelesaikan konflik di
mana kedua belah pihak akan "memberi sesuatu” untukmengambil
sesuatu™)

Kedua belah pihak menyerahkan sesuatu untuk mencapai solusiyang
dapat diterima bersama yang mencegah mereka memenuhisemua
kebutuhan mereka (individu mencoba menemukan beberapa solusi
yang dapat diterima bersama, yang sebagian memuaskan kedua belah

ihak
R/Iung)kin berarti membagi perbedaan, bertukar konsesi, atau mencari
posisi tengah yang cepat

Berkolaborasi (Mengintegrasikan)

Kepedulian yang tinggi terhadap diri sendiri dan kepedulian yang
tinggi terhadap orang lain; kerjasama antar pihak; kepribadian

yang tegas dan kooperatif ) )
Hasil menang-menang (interaksi dengan orang lain dengan cara
menang-menang)

Memfasilitasi pengembangan solusi konflik yang memuaskan kebutuhan
semua pihak (setiap pihak yang berkonflik ingin sepenuhnya memuaskan
kepentingan semua pihak); mencoba untuk bekerja dengan orang lain untuk
menemukan solusi yang sepenuhnya memuaskan tekad kedua orang
(masuk lebih dalam ke masalah untuk mengidentifikasi masalah inti dari
dua orang dan menemukan pilihan yang memuaskan kedua keprihatinan)
Individu terbuka, bertukar informasi, memeriksa perbedaan antara

pihak untuk mencapai solusi yang dapat diterima oleh kedua belah

pihak, dan menunjukkan keterbukaan satu sama lain.

Bentuk Selidiki perbedaan pendapat untuk belajar dari pemahaman
orang lain, untuk menyimpulkan beberapa penyelesaian keadaan

yang harus menjadi lawan yang bersainguntuk mendapatkan

sumber daya atau tatap muka dan mencobamenemukan solusi

kreatif untuk masalah antarpribadi. = . o
Tertarik untuk menjaga hubungan bisnis yang sudah terjalin

lama,(Eunson, 2012)




55

5. Kepemimpinan
Kepemimpinan adalah kemampuan untuk memotivasi dan menginspirasi
orang lain untuk mengambil tindakan untuk mencapai tujuan mereka. Oleh karena
itu, penting bagi manajer untuk dapat melibatkan, memahami, dan memotivasi
karyawan mereka. Akuntabilitas kepemimpinan juga disorot dalam kaitan antara
efektivitas sekolah dengan peningkatan dan kualitas kepemimpinan (Daft, 2014;
Dubrin et al., 2006; Siagian & Khair, 2018). Hubungan antara kepemimpinan
pendidikan dan kepemimpinan organisasi adalah penting. Kepemimpinan
merupakan salah satu kunci terpenting bagi keberhasilan suatu organisasi. Setiap
keputusan, gerak dan laju perkembangan membutuhkan seorang pemimpin. Ini
adalah alasan utama mengapa kepemimpinan sangat pentingKepemimpinan sebagai
dasar untuk membangun tim yang kuat. Kepemimpinan merupakan faktor
keberhasilan yang penting dalam organisasi. Karena kepemimpinan adalah fondasi
pendidikan manajemen sekolah, kepemimpinan berfokus pada perubahan besar
organisasi, kepemimpinan adalah seni pengaruh, dan kepemimpinan membangun
stabilitas dan ketahanan dalam organisasi sekolah. Mengajar dan belajar dapat
dimotivasi oleh tujuan yang dapat dicapai. Kepemimpinan adalah salah satu konsep
yang paling banyak dipelajari dalam kaitannya dengan karakteristik proses sejarah,

apa itu kepemimpinan, dan dimensi kepemimpinan yang dikonseptualisasikan.

a. Konsep kepemimpinan

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk menyatukan sekelompok orang
untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi sekolah (Bass et al., 2003). Selain
itu, kepemimpinan adalah konsep yang sangat sulit untuk didefinisikan. Ada

banyak pemimpin karena ada orang yang mencoba mendefinisikan sebuah konsep”
(Stogdill, 1974). Bennis memperkirakan setidaknya ada 650 definisi kepemimpinan
dalam literatur pada akhir abad lalu (Bennis & Townsend, 1995; Bennis, 2017).
Jumlah itu terus bertambah, dan Kellerman memberi tahu Volkman bahwa ada
sekitar 1.400 definisi kata pemimpin dan/atau kepemimpinan. Apakah benar atau
dibesar-besarkan, angka-angka ini menunjukkan bahwa tidak ada konsensus
tentang apa yang dimaksud dengan kepemimpinan dan pencarian definisi yang
lebih baik terus berlanjut (Silva, 2016).

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mengubah visi menjadi kenyataan.

Mereka mengatakan bahwa jika Anda memimpikan kebun sayur setiap musim semi



56
dan melakukan yang terbaik, wortel dan tomat Venesia akan menjadi kenyataan.
Apakah Anda seorang pemimpin? Tidak, kau seorang tukang kebun. Definisi
Bennis sepertinya sudah melupakan "yang lain" (Bennis, 2017). Kepemimpinan
juga merupakan proses pengaruh sosial dimana individu dapat memperoleh bantuan
dan dukungan dari orang lain dalam menyelesaikan tugas bersama. Asumsi umum
dalam definisi ini dan banyak lainnya adalah bahwa kepemimpinan melibatkan
proses pengaruh sosial yang secara sengaja memengaruhi orang lain untuk
membentuk perilaku dan sikap dalam kelompok sekolah atau organisasi. Namun,
masih ada ketidaksepakatan tentang jenis, alasan dan tujuan pengukuran dampak.
manajer versus manajer (Goldwyn, 2008; Hoy & Miskel, 1987a; Hoy & Tarter,
2011).

Kepemimpinan memiliki pengaruh yang sangat kuat terhadap kinerja guru di
sekolah. Kesimpulan serupa telah diambil dari studi dalam konteks nasional dan
sekolah lainnya. Sekolah yang membuat perbedaan dalam pembelajaran siswa
dipimpin oleh kepala sekolah yang memberikan kontribusi penting dan terukur
terhadap efektivitas staf dan pembelajaran siswa (Bossert et al., 1982; Bozkurt &
Cansoy, 2020; Murphy & Hallinger, 1992; Schwan, 2020). Untuk memenuhi peran
yang beragam ini, pemimpin sekolah membekali guru dengan keterampilan seperti
praktik terbaik, kepemimpinan, manajemen, penyampaian layanan, inspirasi, dan
manajemen konflik untuk meningkatkan kinerja. Kepemimpinan telah menjadi
topik hangat selama 20 tahun terakhir dan dalam banyak hal ditentukan oleh

perbedaan antara peneliti bisnis dan praktisi. Kepemimpinan memiliki dampak

yang sangat kuat terhadap kinerja individu, namun cara kerjanya dan dimensi
pastinya belum dipahami dengan baik (Lunenburg, 2012). Konsep kepemimpinan
sulit untuk didefinisikan dan digeneralisasikan karena situasi, tipe pemimpin dan
gaya kepemimpinan berbeda-beda (Vroom & Jago, 2007). Sulit untuk
mendefinisikankonsep yang mencakup semua variabel penting secara teoritis.
Namun, yang umum dalam definisi kepemimpinan adalah pengaruh (Veliu et
al., 2017a, 2017b). Kepemimpinan adalah proses membujuk atau mempengaruhi
orang untuk melakukan yang terbaik untuk mencapai hasil yang diinginkan.
Kepemimpinan berusaha menggunakan pengaruh untuk memotivasi orang untuk
mencapai tujuan tertentu. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan

adalah cara untuk memotivasi dan mempengaruhi individu untuk melakukan yang
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terbaik untuk mencapai tujuan mereka. Yang terpenting, para pemimpin
bertanggung jawab atas kualitas institusi mereka, terlepas dari pengaruh dan
keterbukaan mereka terhadap perubahan. Pemimpin yang efektif menciptakan
konflik dan merupakan akar penyebab konflik. Mereka berbicara tentang
bagaimana pemimpin mempromosikan akar organisasi, kontinuitas, dan budaya
organisasi (DePree, 1998; Hoy & Tarter, 2011).

Kepemimpinan menyelaraskan organisasi sekolah, memengaruhi tindakan
atau perilaku orang lain, mencapai tujuan, memengaruhi orang melalui komunikasi,
dan memotivasi bawahan untuk melakukan bagian mereka demi perubahan positif.
(Dubrin et al., 2006). Kepemimpinan membangkitkan citra yang sangat romantis,
emosional, dan berani pada banyak orang (W. Hoy & C. Miskel, 2008; Hoy &
Miskel, 1987a). Kepemimpinan adalah karakteristik organisasi sekolah yang
didistribusikan secara luas melalui jejaring sosial dan peran (Chirume, 2008;
Coplan & Knapp, 2006; Junge & Esdal, 2020; Ogawa & Bossert, 1995).

Satu atau lebih pemimpin, masing-masing dengan bakat, keterampilan, dan
kemampuan yang berbeda, memilih, melatih, membimbing, dan memengaruhi satu
atau lebih pengikut untuk memimpin mereka menuju misi dan tujuan organisasi
sekolah dan untuk memperkuat mereka secara rohani, emosional, dan rohani,
bersemangat dan energik. Kolaborasi fisik untuk mencapai misi dan tujuan
organisasi sekolah (W. K. Hoy & C. Miskel, 2008; Winston & Patterson, 2006).

Pemimpin yang dapat menginspirasi, membujuk, mempengaruhi, melayani, dan

memberdayakan dapat memulai perubahan yang membantu organisasi sekolah
mencapai tujuan yang diinginkan. hujan. Banyak definisi kepemimpinan

dipengaruhi oleh praktik kepemimpinan yang berbeda.

b. Pendekatan kepemimpinan

Gaya kepemimpinan yang diusulkan didasarkan pada karya Hariri (2011),
sebagai berikut:

Brungardt dengan 1) Trait theory, 2) Behaviour theory, 3) Situasional theory,
4) Power-influence theory, dan 5) Tranformational theory.

Bolden dkk. menggolongkan kedalam 1) Great man theory, 2) Trait theory, 3)

Behaviour theory, 4) Situasional theory, 5) Contingency theory, 6) Transactional
theory, dan 7) Transformational theory.

Yulk mengklasifikasikan menjadi 1) Trait theory, 2) Behaviour theory, 3)
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Power-influence theory, 4) Situational theory, dan 5) Integrative theory.

Daft mengelompokkan menjadi 1) Great man theory, 2) Trait theory, 3)
Behaviour theory, 4) Contingency theory, 5) Influence theory, dan 6) Relational
theory.

Kao dan Kao mengklasifikasikan menjadi 1) Trait era, 2) Behaviour era, 3)
Contingency era, dan 4) New era (transformation theory).

DeChurch, Hiller, Doty dan Sales mencatat enam kelompok yakni 1) Leader
Trait, 2) Leader Behaviour dan Contingency Approaches, 3) Leader-Member
Exchange (LME), 4) Transformational Leadership, 5) Strategic Leadership, dan 6)
Shared Leadership.

Gardner, Avolio, Luthans, May, dan Walumbwa mengusulkan model baru
yang disebut Authentic Leadership. Authentic Leadership ditandai oleh 1)
Openness, Transparency, dan Trust, 2) Guidance toward Worthy Objectives, dan 3)
Follower Development.

Uhl-Bien dan McKelvey mengusulkan pendekatan baru yang diberi nama
Complexity Leadership Theory (CLT) yang terdiri atas 1) Administrative
Leadership, 2) Adaptive Leadership, dan 3) Enabling Leadership.

Bass mengembangkan tulisan Burn dan hasilnya yang dikenal dengan full

range leadership (FRL). Pendekatan ini terdiri atas tiga gaya 1) Laizess-faire

Leadership Style, 2) Transactional Leadership Style, dan 3) Transformational
Leadership Style.

Brungardt mendukung perbedaan dalam pemimpin dan kepemimpinan; dia
mengatakan bahwa semua teori kepemimpinan dapat dikategorikan dalam lima
pendekatan umum (Aldulaimi, 2018). Beberapa definisi kepemimpinan adalah cara
mempengaruhi kekuasaan. Selain itu, prediksi tersebut menunjukkan bahwa teori
big man berbeda dengan teori natural (Daft, 2014). Gaya kepemimpinan yang
digunakan untuk posisi yang memerlukan tingkat akurasi, keandalan, kepekaan,
fokus, dan keahlian teknis yang sangat tinggi mungkin tidak cocok untuk semua
staf senior dan karenanya mungkin berbeda dari jenis portofolio yang berfokus
pada manajemen umum (Dess & Picken, 2000). Konteks, konteks, budaya,
lingkungan kerja, peraturan perundang-undangan baru, serta kekayaan informasi
dan kompleksitas organisasi sekolah sangat mempengaruhi pemahaman kita tentang

kepemimpinan dan adaptasi terhadap dinamika perubahan organisasi sekolah
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Berdasarkan uraian diatas dapat diidentifikasi 18 gaya yang terdiri atas 1)
Trait theory, 2) Behaviour Theory, 3) Situational Theory, 4) Power-influence
Theory, 5) Transformational Theory, 6) Great Man Theory, 7) Contingency Theory,
8)Transactional Theory, 9) Integrative Theory, 10) Relational Theory, 11) Leader-
Member Exchange (LME), 12) Strategic Leadership, 13) Shared Leadership, 14)
Authentic Leadership dengan cirinya yang terdiri atas openness, transparency, dan
trust, Guidance Toward Worthy, dan Follower Development, 15) Administrative
Leadership, 16) Adaptive Leadership, 17) Enabling Leadership, dan 18) Laissez-
faire Leadership Style.

Teori kepemimpinan dapat disederhanakan dan terbingkai dalam (1)
Pendekatan Teori Orang Besar dan Teori Sifat (Great Man Theory and Trait
Theory); (2) Pendekatan Teori Perilaku (Behavioral Theory), teridiri atas Teori
Jaring-jaring Manajerial, Sistem Manajemen Likert, Teori Peran, Teori X dan Y,
Kajian Universitas lowa, Kajian Universitas Ohio, dan Kajian Universitas
Michigan; (3) Pendekatan Teori Kepemimpinan Kontingensi (Contingency
Theory), yang terdiri atas Teori Situasional, Teori Strategik, Teori Jalan Sasaran,
Teori Pembuatan Keputusan, Integrative Theory, dan Shared Leadership; (4)

Pendekatan Teori Kepemimpinan Transaksional (Transactional Approach), yang

terdiri atas LMX dan Full Range (Laissez Faire, Transaksional, dan
Transformasional), Transactional Theory, Relational Theory, Authentic
Leadership, Adaptive Leadership, Enabling Leadership, dan Administrative
Leadership.

Faktor lingkungan atau situasional belum dipertimbangkan dalam teori orang
hebat, teori sifat, dan teori perilaku. Munculnya teori kontingensi telah mengatasi
kelemahan-kelemahan pada teori-teori kepemimpinan sebelumnya.

Merujuk kepada rentang yang panjang atas pilihan implementasi gaya
kepemimpinan, peneliti berkeyakinan bahwa gaya kepemimpinan melayani
(servant  leadership), kepemimpinan transformasional  (transformational
leadership), dan memberdayakan (empowering leadership) mampu mengatasi
permasalahan (handling conflict) yang dapat diimplementasikan untuk meningkat

Produktivitas Kerja Guru.
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6. Kepemimpinan Melayani

Kepemimpinan yang melayani memiliki sejarah yang panjang dan kaya.
Kepemimpinan yang melayani dalam konteks saat ini berasal dari sejarah monarki
kuno, dan kepemimpinan ini dimaksudkan untuk melayani rakyat dan negara
(Sendjaya & Sarros, 2002). Kepemimpinan yang melayani kadang-kadang dilihat
sebagai paradigma kepemimpinan Kristen, tetapi secara historis dipengaruhi oleh
banyak budaya dunia, seperti Konfusianisme. Konfusianisme dapat disamakan
dengan kepemimpinan pelayan dalam arsitektur (Sendjaya & Sarros, 2002) Selama
Dinasti Zhou (111 - 249 SM) beberapa struktur kepemimpinan yang melayani
muncul (Hirschy et al., 2012).

Konsep kepemimpinan yang melayani pertama kali dirumuskan oleh
Greenleaf (1977). Menurut Greenleaf, kesuksesan dalam kepemimpinan bergantung
pada ego. Namun, pemimpin pertama-tama harus mengelola ego mereka untuk
mengubah pengikut mereka menjadi pemimpin dan mitra (Givens, 2008).
Kepemimpinan yang melayani berfokus pada pemberdayaan pengikut. Pemimpin
harus menampilkan diri sebagai pelayan yang membangun relasi dan membangun
komunitas etis. Kepemimpinan pelayan memiliki banyak kesamaan dengan
kepemimpinan transformasional dalam hal visi, pengaruh, kredibilitas dan

kepercayaan (Farling et al., 1999; Givens, 2008). Sementara pandangan tradisional

tentang organisasi sekolah menggunakan piramida untuk menunjukkan posisi
relatif pemimpin dan pengikut di puncak, kepemimpinan pelayan membalikkan
piramida sehingga pemimpin mendukung organisasi sekolah dan berbagi tanggung
jawab atas tindakannya. Sederhananya, kepemimpinan yang melayani didasarkan
pada tujuh pilar. Ini termasuk kepribadian, orientasi orang, komunikasi yang
terampil, kolaborasi yang bersahabat, prediktabilitas, pemikiran sistem, dan otoritas
moral (Hoy & Miskel, 1987b; Sipe & Frick, 2015).

Kepemimpinan yang melayani dipandang sebagai kepemimpinan itu sendiri.
Kepemimpinan yang melayani melampaui kepentingan pribadi untuk memenuhi
kebutuhan orang lain, untuk membantu orang lain tumbuh, dan memberdayakan
orang lain untuk mendapatkan keuntungan secara materi dan emosional. Hal ini
sejalan dengan paradigma organisasi sekolah, dimana melayani guru, pelanggan,
pemegang saham, dan masyarakat merupakan prioritas utama bagi para pemimpin

pelayanan. Dalam benak mereka, tujuan keberadaan mereka adalah untuk melayani.
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Sedangkan instruksi yang diberikan kepadanya berasal dari dokumen resmi.
Servant leadership sangat tertarik dengan konsep Servant Leadership dalam hal

empowerment, engagement, power sharing dan membangun community of trust
(Daft, 2014).

Kepemimpinan yang melayani memiliki nilai, keyakinan dan prinsip dalam
praktik kepemimpinannya (Bourne, 2017; Dutta & Khatri, 2017; Russell, 2001;
Sendjaya, 2015; Tate, 2003). Nilai adalah bagian penting dari kepemimpinan yang
melayani. Nilai dianggap sebagai variabel independen yang menentukan perilaku
pemimpin pelayanan (Barker, 2001; Gotsis & Grimani, 2016; Wong, 2019).
Dengan demikian, nilai-nilai intrinsik seorang pemimpin berfungsi untuk
membentuk kualitas kepemimpinan fungsional dan membedakannya dari jenis
kepemimpinan lainnya. Kepemimpinan Pelayan membedakan seorang pemimpin
dari pemimpin lainnya melalui karakter, kepercayaan, kepercayaan diri, pelayanan,
teladan, kepemimpinan, rasa hormat terhadap orang lain, dan komitmen. Ciri lain
dari kepemimpinan yang melayani adalah peran nilai sebagai atribut fungsional
yang penting. Ini termasuk a) kepercayaan, b) menghormati orang lain, dan c)
pemberdayaan (Aij & Rapsaniotis, 2017; Russell, 2001). Nilai-nilai tersebut
membentuk kepercayaan interpersonal dan loyalitas pemimpin dalam organisasi

sekolah (Berraies et al., 2020; Verburg, 2019). Pemimpin yang jujur mendapatkan
kepercayaan dari orang lain karena mereka dapat dipercaya dan menepati janjinya.
Kepemimpinan yang melayani berarti Dberbicara dan bertindak untuk
memproyeksikan citra keaslian. Jenis kepemimpinan ini dapat dicapai dengan
memberikan informasi dan mempercayai orang lain (Dowd & Beckwith, 2018;
Pohls & Hohne, 2011).

Kepercayaan adalah bagian penting dari kepemimpinan yang melayani (Khan
et al., 2020; Russell, 2001). Kepercayaan memberi orang alasan untuk mengikuti
seorang pemimpin (Fairholm & Fairholm, 2000). Orang mendapatkan kepercayaan
diri ketika mereka melihat pemimpin mengubah komitmen pribadi menjadi
komitmen pada organisasi sekolah. Kepercayaan implisit terjadi ketika nilai-nilai
bersama ini tertanam dalam situasi sosial. Kurangnya kepercayaan terhadap
lingkungan kerja dapat menyebabkan rendahnya kepuasan guru (Bello, 2012;
Russell, 2001; Wang et al., 2018; Young & Daniel, 2003).

Konsep kepemimpinan yang melayani pertama kali dijelaskan oleh Robert
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Greenleaf pada tahun 1970. Pemimpin yang melayani melampaui kepentingan

pribadi untuk melayani orang lain, organisasi sekolah, dan masyarakat.

Menurut Greenleaf (1977), empat prinsip utama Model Kepemimpinan

Melayani adalah:

a) Mengutamakan pelayanan daripada keuntungan pribadi. Pemimpin pelayan
secara sadar menggunakan bakat mereka untuk membantu orang lain dan
organisasi sekolah berubah dan tumbuh. Keinginan untuk membantu orang lain
lebih diutamakan daripada keinginan untuk menempati posisi kepemimpinan
formal atau untuk mendapatkan kekuasaan dan kendali atas orang lain.
Pemimpin yang melayani termotivasi untuk melakukan hal yang baik dan benar
bagi orang lain, bahkan jika mereka tidak "diberi imbalan" secara finansial untuk
melakukannya. Dalam pengertian ini, organisasi sekolah ada untuk memberikan
pekerjaan yang bermakna bagi individu sebanyak yang mereka ada untuk
karyawan mereka.

b) Mendengar dulu untuk memahami orang lain. Gaya kepemimpinan yang melayani

adalah mendengarkan, memahami sepenuhnya keprihatinan orang lain, dan
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meneguhkan kepercayaan mereka pada orang lain. Pemimpin yang melayani
tahu apa yang diinginkan kelompok dan melakukan apa yang mereka bisa.
Pemimpin tidak memaksakan kehendaknya pada orang lain. Dengan memahami
orang lain, pemimpin dapat berkontribusi pada perilaku baik mereka sendiri.
c) Pemimpin yang melayani membangun kepercayaan dengan bersikap jujur
sepenuhnya kepada orang lain, melepaskan kendali, dan berfokus pada
kesejahteraan orang lain. Mereka berbagi semua informasi, baik atau buruk, dan
membuat keputusan untuk memajukan kepentingan kelompok daripada
kepentingan mereka sendiri. Keyakinan juga dibangun dengan mempercayai
orang lain untuk membuat keputusan sendiri. Pemimpin yang melayani
dipercaya karena mereka memberikan otoritas, kontrol, penghargaan, informasi,
dan pengakuan. Iman membuat orang lain makmur. Hargai orang lain dan bantu
mereka menjadi utuh. Pemimpin yang melayani memperhatikan pikiran, tubuh,
dan jiwa para pengikutnya dan percaya pada potensi unik setiap orang untuk
memberi dampak positif bagi dunia.

d) Kepemimpinan yang melayani membantu orang lain menemukan kekuatan jiwa
manusia dan mengambil tanggung jawab. Dibutuhkan keterbukaan dan kemauan
untuk berbagi rasa sakit dan penderitaan orang lain. Menjadi manusia juga
berarti bahwa pemimpin rentan terhadap orang lain dan bersedia berbagi rasa
sakit dan kemanusiaan (Russell, 2001; Wilson, 1998). Kepemimpinan yang
melayani adalah pendekatan kepemimpinan yang menempatkan melayani orang
lain di atas semua prioritas lainnya. Alih-alih mengelola hasil, Pemimpin
Pelayan berfokus pada menciptakan lingkungan tempat tim dapat berkembang,
memberikan dampak terbesar, dan menyelesaikan pekerjaan mereka. Berikut
adalah empat tabel untuk instrumen berulang.

Kepemimpinan melayani membantu orang lain menemukan kekuatan jiwa
manusia dan menerima tanggung jawab mereka. Hal ini membutuhkan
keterbukaan dan kesediaan untuk berbagi rasa sakit dan kesulitan orang lain.
Menjadi dekat dengan orang juga berarti para pemimpin membuat diri mereka
rentan terhadap orang lain dan bersedia menunjukkan rasa sakit dan kemanusiaan
mereka sendiri (Russell, 2001; Wilson, 1998).
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Kepemimpinan yang melayani adalah pendekatan kepemimpinan yang
menempatkan melayani orang lain di atas semua prioritas lainnya. Alih-alih
mengelola hasil, seorang pemimpin yang melayani berfokus pada menciptakan
lingkungan di mana tim mereka dapat berkembang dan menyelesaikan pekerjaan
dengan dampak tertinggi.

Berikut peneliti sajikan tiga sampel penelitian kekuatan pengaruh
kepemimpinan melayani yang mendasari peneliti menggunakan kuesioner sebagai

pengumpul data dari responden..

1) Penelitian (Barbuto & Gifford, 2010) di negara bagian Midwestern dengan

judul “Examining gender differences of servant leadership: An analysis of the
agentic and communal properties of the Servant Leadership Questionnaire.
Journal of Leadership Education.” Jenis uji dengan penguji lima dimensi
kepemimpinan melayani di dapat hasil bahwa laki-laki dan perempuan sama-
sama dan secara efektif memanfaatkan dimensi kepemimpinan pelayan komunal
dan agen.
Penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian yang peneliti lakukan
dimana variabelnya sama, tetapi perbedaannya terletak pada tempat, dan jumlah
demensi yang di uji. Responden berbeda dengan peneliti pendahulu dimana
responden karyawan sedangkan penulis dengan responden guru dan unit kepala
sekolah.

2) Penelitian (Guillaume et al., 2013) di negara Georgia dengan judul ” The impact

of servant leadership on job satisfaction. Journal of business and Economics.”
Penelitian ini menemukan bahwa kepemimpinan yang melayani berkontribusi
pada tenaga kerja yang puas.
Penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian yang peneliti lakukan
dimana variabelnya sama, tetapi perbedaannya terletak pada tempat, dan jenis
uji. Responden peneliti pendahulu karyawan sedangkan penulis dengan
responden guru dan unit kepala sekolah.

3) Penelitian (Sendjaya et al., 2008) di USA dengan judul “Defining and measuring
servant leadership behaviour in organizations. Journal of Management studies.”
Penelitian ini menemuan bahwa baik studi kualitatif maupun kuantitatif
dilaporkan untuk menetapkan sifat psikometrik awal untuk ukuran enam dimensi

35 item yang baru. Model kepemimpinan melayani yang dihasilkan dicirikan
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oleh orientasi layanan, pandangan holistik, dan penekanan moral-spiritual,
sehingga memperluas model kepemimpinan melayani saat ini dan karya-karya
yang ada pada pendekatan kepemimpinan kontemporer.

Penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian yang peneliti lakukan
dimana variabelnya sama, tetapi perbedaannya terletak pada tempat, penelitian
terdahulu di Amerika Serikat dan penulis di Indonesia khususnya di Provinsi
Lampung. Disiplin ilmu berbeda, penelitian terdahulu dengan disiplin ilmu
manajemen murni sedangkan yang peneliti lakukan di bidang ilmu manajemen

pendidikan.

7. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah perpanjangan dari kepemimpinan
transaksional di luar pertukaran dan konsensus sederhana. Pemimpin
transformasional bersifat proaktif, meningkatkan kesadaran pengikut akan kebaikan
publik dan membantu pengikut mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi. Teori:
Diri mengacu pada emosi, motivasi, stimulasi intelektual, dan penilaian pribadi
(Bass & Riggio, 2006; DiPaola & Forsyth, 2011; Hoy & Miskel; Hoy & Miskel,
1987a; Kreiness, 2020).

Pemimpin transformasional menginspirasi pengikut untuk melakukan apa
yang mereka inginkan, dan kepemimpinan transformasional menginspirasi pengikut
untuk melakukan lebih dari yang mereka inginkan. Teori kepemimpinan
transformasional mengasumsikan bahwa pengikut terikat secara emosional dengan
pemimpin dan bahwa gairah dan motivasi emosional pengikut muncul dari tindakan
pemimpin (House et al., 1988).

Selain itu, "dinamika kepemimpinan transformasional mencakup identifikasi
pribadi yang kuat dengan pemimpin, kepentingan pribadi bersama dalam
keterlibatan, atau identifikasi dengan visi bersama tentang masa depan” (Hater &
Bass, 1988). Pemimpin transformasional membangkitkan minat pengikut,
menciptakan kesadaran dan penerimaan di antara pengikut tentang tujuan dan misi
kelompok, dan mendorong mereka untuk memprioritaskan kepentingan mereka
sendiri di atas kepentingan kelompok (J. Burns, 1978; Yammarino & Bass, 1990b).

Kepemimpinan transformasional menciptakan visi bersama tentang masa

depan, mendidik pengikut secara intelektual, dan menyelesaikan perbedaan
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pendapat di antara pengikut” (Yammarino & Bass, 1990a, 1990b). Tichy dan
Devanna menekankan dampak transformatif yang dimiliki para pemimpin ini
terhadap organisasi sekolah dan individu. Akhirnya, pemimpin dapat mengubah
organisasi sekolah dengan mengidentifikasi kebutuhan akan perubahan,
menciptakan visi baru, dan memobilisasi komitmen terhadap visi tersebut (Devanna
& Tichy, 1990). Transformasi pengikut dapat dicapai dengan meningkatkan
kesadaran akan pentingnya dan nilai hasil yang diinginkan, memberdayakan
pengikut untuk melampaui kepentingan diri sendiri, dan mengubah atau
memperluas kebutuhan pengikut (Bass, 1995).

Alasan motivasi mengubah harapan anggota tim yang percaya bahwa mereka
dapat mengatasi tantangan dalam organisasi sekolah (Atwater & Bass, 1994; Hoy
& Tarter, 2011; Kreiness, 2020). Ini juga memainkan peran sentral dalam
mengembangkan visi menarik yang memandu pengembangan sasaran organisasi
sekolah dan prosedur operasi. Motivasi inspirasional datang terutama dari perilaku
pemimpin yang memberikan makna dan tantangan bagi pengikut.

Seorang pemimpin yang menginspirasi dianggap oleh pengikutnya sebagai
orang yang berpengetahuan, tercerahkan, dan peka terhadap masalah yang
dihadapi. Dari sini, kepercayaan pengikut dibangun. Pengikut berbagi dengan
pemimpin keyakinan umum tentang apa yang salah, keyakinan bahwa pemimpin
mengartikulasikan publik untuk mereka (Bass, 1988; Hoy & Tarter, 2011). Tidak
seperti pemimpin karismatik yang menggantikan pengikut dengan cita-cita ego,
pemimpin inspirasional mampu mengungkapkan dan bertindak berdasarkan cita-
cita tersebut. Pemimpin transformasional memungkinkan orang membayangkan
masa depan yang menarik dan optimis, menetapkan tujuan yang ambisius,
menciptakan visi untuk organisasi sekolah, dan mengkomunikasikan kepada
pengikutnya bahwa visi ini dapat dicapai (Bass, 1988). Misalnya, semangat tim,
antusiasme, optimisme, penetapan tujuan, dan visi bersama dapat diamati dalam
kelompok kerja atau organisasi sekolah (Bass & Avolio, 1994; Hoy & Tarter,
2011).

Kepemimpinan transaksional membentuk dasar dari sistem kepemimpinan
yang berkelanjutan. Misalnya, jika seorang pemimpin menjaga hubungan baik

dengan pengikutnya, orang akan mengembangkan kepercayaan pada pemimpin itu
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dari waktu ke waktu. Tingkat kepercayaan dan akal sehat yang tinggi inilah yang
digunakan oleh para pemimpin transformasional sebagai landasan untuk mencapai
hasil yang patut dicontoh. Kepemimpinan transformasional tidak menggantikan
kepemimpinan transaksional, tetapi meningkatkan atau memperkuat pengaruhnya
terhadap motivasi, kepuasan, dan kinerja pengikut. Dengan demikian, gaya
kepemimpinan ini dapat dinilai dalam seri kepemimpinan yang sama (Avolio et al.,
2004; Bass, 1999; DiPaola & Forsyth, 2011).

Kepemimpinan transformasional melampaui batasan pekerjaan untuk
mencapai hasil yang diinginkan (Cunningham, 1985; Howell & Frost, 1989; Hoy &
Tarter, 2011). Pemimpin transformasional membangun komitmen terhadap tujuan
organisasi sekolah dan memberdayakan pengikut untuk mencapai tujuan tersebut
(Geijsel et al., 2003). Pemimpin transformasional mengidentifikasi kebutuhan akan
perubahan, menciptakan dan mengejar visi baru, fokus pada tujuan jangka panjang,
menginspirasi pengikut untuk mengejar tujuan di luar kepentingan diri sendiri, dan
mengatur sekolah berdasarkan visi perubahan. Pemimpin lebih bertanggung jawab
atas perkembangan dirinya sendiri dan perkembangan orang lain daripada rekan,
mentor, atau pengikutnya. Pengikut menjadi pemimpin dan pemimpin menjadi agen
perubahan yang mengubah organisasi sekolah (Hoy & Tarter, 2011).

Sumber kepemimpinan transformasional terletak pada nilai dan keyakinan
individu  pemimpin. Dengan menemukan norma pribadi, = pemimpin
transformasional dapat memobilisasi pengikut dan mengubah tujuan dan keyakinan
mereka dengan cara yang mengarah pada pencapaian yang lebih besar dari yang
diperkirakan  sebelumnya (Kuhnert & Lewis, 1987). Kepemimpinan
transformasional ~ bergantung pada pemimpin  yang secara  efektif
mengomunikasikan kebutuhan akan kekuasaan menggunakan metafora dan gambar
lain untuk menciptakan perubahan dan hasil yang diinginkan secara sosial (Bass,
1988; Bass & Riggio, 2006).

Kepemimpinan transformasional mendorong para pemimpin untuk melihat
pekerjaan mereka dengan cara baru, mengenali misi atau visi organisasi sekolah,
mengembangkan karyawan dan pengikut mereka ke tingkat kompetensi dan potensi
yang lebih tinggi, dan melihat lebih jauh. kepentingan sendiri. Mereka
menguntungkan kelompok (Albritton, 1998; Bass, 1999; Kreiness, 2020; Reuvers
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et al., 2008). Pemimpin transformasional menetapkan tujuan yang lebih kompleks
dan umumnya mengungguli pemimpin transaksional. Dalam penelitian teoretis
umum, kepemimpinan transformasional tampaknya memberikan kontribusi yang
signifikan untuk menjelaskan proses dan hasil kepemimpinan (Akdere & Egan,
2020). Meskipun model ini digunakan secara luas, perhatian lebih harus diberikan
pada variabel kontekstual yang membatasi dan memfasilitasi kepemimpinan
transformasional (Bose & Haque; Budur & Poturak, 2021; Peck & Hogue, 2021;
Yukl, 1999).

Bass & Avolio (2000) mendefinisikan teori kepemimpinan transformasional
berdasarkan teori kepemimpinan transformasional sebelumnya (Burn,1978).
Pemimpin inovatif dalam inovasi bersedia untuk menghormati pengikut, pengikut
dan pemimpin, loyalitas dan tujuan organisasi, tujuan dan pendapat. Empat konsep
kepemimpinan tersebut adalah: (1) Mempengaruhi, mengamati, dan mengidealkan
perilaku yang mengarah pada perilaku. (2) inspirasi, inspirasi, motivasi untuk
menginspirasi orang lain; (3) panutan yang cerdas, terutama pemimpin yang dapat
memberikan ide dan solusi baru, dan (4) umpan balik pribadi, terutama
mendengarkan, memotivasi orang (Bass & Avolio, 1990).

Berikut peneliti sajikan lima sampel penelitian kekuatan pengaruh
kepemimpinan transformasional yang mendasari peneliti menggunakan kuesioner

sebagai pengumpul data dari responden.

1) Penelitian Abdullah et al., (2018) di malaysia dengan judul “Principal
transformational leadership and teachers’ motivation.” Jenis uji adalah korelasi.
Hasil temuan menyatakan bahwa ada korelasi positif yang signifikan antara
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja guru. Penelitian ini memiliki
kesamaan dengan penelitian yang penulis lakukan dimana variabel dan
responden penelitian yang sama, tetapi perbedaannya terletak pada tempat, dan
jenis yang di uji serta hasil penelitian. Responden sama dengan peneliti
pendahulu yaitu guru.

2) Penelitian Lee & Kuo, (2019) di Taiwan dengan judul “Principals’
transformational Leadership And Teachers'work Motivation.” Jenis uji adalah
korelasi dengan hasil penelitian menyatakan bahwa kepemimpinan

transformasional kepala sekolah dasar dan motivasi guru menunjukkan korelasi
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positif yang signifikan. Penelitian ini memiliki kesamaan variabel yang diteliti,
responden penelitian, namun perbedaannya terletak pada tempat, dan jenis yang
di uji.

3) Penelitian hmad et al., (2019) di India dengan judul “ Effect of Transformational
Leadership Skills on Teachers’ Performance at Secondary School Level in
Punjab Ahmad, M. S.” Hasil penelitian ini adalah keterampilan kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja guru. Penelitian ini
memiliki kesamaan variabel yang diteliti, responden penelitian, dan jenis yang
diuji namun perbedaannya terletak pada tempat penelitian.

4) Penelitian Tanjung et al., (2020) di Indonesia dengan judul “The Influence of
Transformational Leadership, Job Satisfaction and Organizational Citizenship
Behavior on The Performance of Islamic School Teachers.” Hasil penelitian ini
menyatakan bahwa Kepemimpinan transformasional, berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja guru. Penelitian ini memiliki kesamaan variabel yang
diteliti,, responden penelitian, dan jenis yang diuji namun perbedaannya terletak
pada tempat.

5) Penelitian Ahmad, ( 2018) di Pakistan dengan judul “Impact of
Transformational Leadership Styles of Principals on Job Satisfaction of
Secondary School Teachers.” Hasil penelitian menyatakan bahwa Hubungan
yang positif dan signifikan kepuasan kerja guru sekolah menengah. Penelitian ini
memiliki kesamaan variabel yang diteliti,, responden penelitian, namun

perbedaannya terletak pada tempat dan jenis yang diuji.

8. Kepemimpinan Memberdayakan

Otoritas adalah bagian penting dari manajemen puncak. Ini sangat penting
dalam kepemimpinan yang melayani (Davidson & Butcher, 2019; Moran &
Larwin, 2017; Pollard, 2020). Pemberdayaan berarti memberikan kekuasaan dan
tanggung jawab kepada karyawan. Ini menekankan kerja tim dan menunjukkan
nilai cinta dan kesetaraan. Pemimpin yang melayani mengembangkan
kepemimpinan dengan memberdayakan orang lain untuk memimpin. Dalam arti
tertentu, ekspresi adalah variabel dependen. Ini merupakan konsekuensi penting
dari berbagai perilaku kepemimpinan (Calvin, 2015; Lee & Koh, 2001; Russell,
2001).



70

Pemberdayaan menciptakan tipe kepemimpinan baru  berdasarkan
kepercayaan (Russell, 2001). Delegasi kepemimpinan berbasis kepercayaan
menciptakan bentuk delegasi baru (Covey, 1990).

Secara teoritis, kata delegasi dapat diartikan sebagai pemberian tanggung
jawab dan wewenang kepada individu untuk mengambil keputusan (Noe, et al,
2003). Pemberdayaan mengacu pada kebutuhan individu untuk bebas melakukan
pekerjaan mereka sambil mengambil tanggung jawab atas tindakan mereka.
Dengan demikian, konsep pemberdayaan berarti bahwa individu dapat bertindak
secara mandiri dan bertanggung jawab ketika diberdayakan. Pemberdayaan bukan
hanya proses “memberdayakan” seseorang, tetapi juga proses membebaskan
seseorang dari “ekosistem” yang kaku. Proses pemberdayaan menekankan
kebebasan individu untuk membuat keputusan yang bertanggung jawab. Peluang
menciptakan lingkungan yang memungkinkan dan mendorong inisiatif. Jika tidak,
orang lain dapat menjawab secara mandiri dan bertanggung jawab. Beberapa
berpendapat bahwa pengalaman pemberdayaan lebih kuat ketika orang
diberdayakan (Ahearne et al., 2005; Forrester, 2000; Webber et al., 2020; Yukl &
Becker, 2006).

Delegasi sering disamakan dengan transfer otoritas pengambilan keputusan
dari atasan ke bawahan. Ini dapat didefinisikan sebagai ‘“suatu latihan atau
serangkaian latihan yang ditugaskan pada hirarki tanggung jawab untuk membantu
guru membuat keputusan tentang tugas-tugas penting” (Leech et al., 2003). Ini
sering disebut sebagai pemberdayaan struktural karena berfokus pada kondisi dan
struktur dalam organisasi sekolah yang membantu berbagi kekuasaan, membuat
keputusan, dan mengelola sumber daya. Situasi ini dapat memberikan peluang
(Chen et al., 2005; Chen et al., 2007; Kirkman & Rosen, 1999; van Knippenberg et
al., 2021). Sebagian besar pemimpin dikembangkan melalui pemberdayaan di
semua tingkatan organisasi sekolah (Algahtani, 2014; Russell & Stone, 2002).
Seorang pemimpin yang bijaksana memimpin orang lain.

Pemimpin yang memberdayakan menetapkan visi dan arah tetapi
mendelegasikan keputusan tentang pencapaian tujuan (Green et al., 2013; Robinson
et al., 2018). Pemimpin memberdayakan memperingatkan, bagaimanapun, bahwa

delegasi tidak akan mengundurkan diri. Sebaliknya, kepercayaan dan akuntabilitas
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itu penting. Kepemimpinan yang melayani mendelegasikan tanggung jawab dan
mempertahankan kepemimpinan kolaboratif. Delegasi mendorong pengikut untuk
mengambil tanggung jawab.

Kepemimpinan memberdayakan mendelegasikan tanggung jawab dan
memelihara kepemimpinan partisipatif’. Pendelegasin mendorong pengikut untuk
mengambil tanggung jawab (Posner & Kouzes, 1993). Pemimpin melayani
memberdayakan guru mereka dengan memberikan kesempatan bagi mereka untuk
melakukan yang terbaik (Farling et al., 1999). ). Pemimpin dapat mempengaruhi
dan memberdayakan orang dengan merancang lingkungan kerja yang
meningkatkan produktivitas dan motivasi guru. Keberhasilan seorang pemimpin
tergantung pada bagaimana dia mendelegasikan (Sanders et al., 2003; Sanders,
2016). Pandangan lain adalah bahwa pendelegasian dan otoritas bersifat ilusi
karena pemimpin meminimalkan kekuasaan yang sebenarnya (Argyris, 1998).

Lima elemen harus ada sebelum guru dapat benar-benar diberdayakan untuk
melakukan pekerjaan mereka dengan sukses, berikut lima elemen sebelum
memberdayakan guru:

Pemberdayaan guru memiliki lima komponen:

a) Guru menerima informasi tentang kegiatan perusahaan. Tutor adalah perusahaan
berlisensi penuh dan tidak menyimpan informasi rahasia.

b) Instruktur memperoleh pengetahuan dan keterampilan yang berkontribusi pada
pencapaian tujuan bisnis. Asosiasi mempersiapkan orang-orang dengan
pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk memberikan kontribusi
pribadi pada tindakan komunitas. Pengetahuan dan keterampilan mengarah pada
kualifikasi. Keyakinan mampu menyelesaikan tugas dengan sukses (Forrester,
2000);

c) Guru memiliki hak untuk membuat keputusan penting. Sebagian besar
perusahaan kompetitif saat ini menawarkan kesempatan kepada karyawannya
untuk memengaruhi arah pekerjaan dan organisasi sekolah melalui lingkaran
kualitas dan kelompok kerja independen.

d) Guru memahami arti dan hasil pekerjaan; Guru yang diberdayakan melihat
pekerjaan mereka sebagai penting dan bermakna, melihat diri mereka

berpengaruh, dan mengenali dampak pekerjaan mereka terhadap keberhasilan
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klien, pemangku kepentingan lainnya, dan organisasi sekolah. Memahami
hubungan antara kegiatan sehari-hari dan gambaran yang lebih besar dari
organisasi sekolah membantu orang memahami arah dan arti dari pekerjaan
mereka (Spreitzer, 1996);

e) Guru diberi penghargaan sesuai dengan hasil perusahaan. Penelitian
menunjukkan bahwa sistem pembayaran dan pengakuan yang adil memainkan
peran penting dalam memfasilitasi peluang. Hadiah membantu memotivasi guru
dengan mendorong mereka untuk mencapai tujuan (Herrenkohl et al., 1999).

Pemberdayaan adalah proses yang mendorong individu untuk merasa
kompeten, tetapi banyak perhatian telah diberikan pada kemampuan kontekstual
atau praktik manajemen yang dapat atau harus digunakan oleh organisasi sekolah
untuk menilai kinerja dan ‘'menyadari potensi mereka'.

Komunikasi yang efektif meningkatkan keterlibatan karyawan, mengurangi
depresi, dan mengurangi perputaran karyawan. Tergantung pada tujuan penelitian,
situasi ini mungkin berbeda, dan psikolog dan manajer mengusulkan solusi dalam
bentuk pemberdayaan (Handoko & Tjiptono, 1996).

Srivastava et al. (2006) mendefinisikan gaya kepemimpinan yang
memberdayakan sebagai kemampuan pemimpin untuk berinteraksi dengan
bawahan dengan cara yang mempengaruhi motivasi kerja. Saat memotivasi dan
memberdayakan bawahan, pemimpin harus membantu bawahan memahami peran
setiap orang di departemen. Misalnya, Pemimpin perlu melibatkan guru dalam
proses pengambilan keputusan yang secara langsung mempengaruhi dan
memotivasi mereka untuk bekerja dengan baik. Salah satu cara pemimpin dapat
memberdayakan guru adalah dengan menyederhanakan aturan organisasi dan
prosedur kerja (Ahearne et al., 2005). Berikut peneliti sajikan lima sampel
penelitian kekutan pengaruh kepemimpinan transformasional yang mendasari

peneliti menggunakan kuesioner sebagai pengumpul data dari responden.

1) Penelitian Hassan et al., (2013) di Amerika Serikat dengan judul “Ethical and
empowering leadership and leader effectiveness.” Hasil penelitian menyatakan
bahwa Kepemimpinan memberdayakan berasosiasi positif dengan LMX,
komitmen afektif bawahan, dan persepsi efektivitas pemimpin, dengan jenis uji

kepemimpinan memberdayakan berasosiasi positif dengan LMX.
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Penelitian (Amundsen & Martinsen, 2014) di dengan judul “Empowering
leadership: Construct clarification, conceptualization, and validation of a new
scale.” Hasil penelitian adalah ELS memiliki hubungan positif dengan
beberapa variabel bawahan, antara lain kepemimpinan diri dan pemberdayaan
psikologis.

Penelitian Chow (2018) di Hongkong dengan judul “mechanism underlying
the empowering leadership-creativity relationship. Leadership & Organization
Development.” Hasil penelitian kepemimpinan pemberdayaan membantu
praktisi atau eksekutif merangsang motivasi bawahan untuk meningkatkan
kinerja kreatif mereka melalui pembelajaran dan kepercayaan yang cocok
dengan keterbukaan individu terhadap pengalaman, sehingga meningkatkan
efektivitas. Penelitian ini memiliki kesamaan variabel yang diteliti, namun
perbedaannya terletak pada tempat, responden penelitian,terdahulu adalah
supervisor sedangkan responden penelitiannya ini adalah guru

Penelitian (Bobbio et al., 2012) di Italia dengan judul “Empowering leadership,
perceived organizational support, trust, and job burnout for nurses: A study in
an Italian general hospital. Health care managemen.” Hasil penelitian adalah
memberdayakan kepemimpinan adalah prediktor penting dari kepercayaan
pada pemimpin. Penelitian ini memiliki kesamaan variabel yang diteliti, namun
perbedaannya terletak pada tempat dan jenis yang diuji serta responden
penelitian. Penelitian terdahulu adalah perawat sedangkan penulis responden
penelitiannya adalah guru.

Penelitian (Rao Jada et al., 2019) di Empowering leadership and innovative
work behavior: a moderated mediation examination. Journal of Knowledge
Management.” Pemberdayaan kepemimpinan dapat dimanfaatkan oleh para
pemimpin untuk mempromosikan perilaku kerja yang inovatif dalam organisasi
dan dampak moderasi dari kejelasan peran antara pemberdayaan
kepemimpinan dan berbagi pengetahuan. Penelitian ini memiliki kesamaan
variabel yang diteliti dan desain penelitian yang digunakan peneliti terdahulu,
namun perbedaannya terletak pada tempat dan responden. Penelitian terdahulu

adalah karyawan sedangkan responden penelitian ini adalah guru.
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9. Kepala Sekolah

Faktor terpenting kedua dalam keberhasilan atau kegagalan sekolah adalah
kepala sekolah. Sebagai penghubung mendasar antara ruang kelas, sekolah dan
sistem pendidikan nasional, pemimpin sekolah dan kepala sekolah memainkan
peran penting dalam meningkatkan efektivitas tingkat sekolah dan mengubah nasib
sistem pendidikan nasional melalui sekolah (Miller, 2018).

Menjadi sekolah yang berkualitas, ada banyak hambatan untuk masuk ke
Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan. Kementerian Pendidikan menghadapi
banyak tantangan internal dan eksternal. Tingkat mutu pendidikan berkaitan erat
dengan mutu kepemimpinan kepala sekolah dan kinerja guru. Meskipun sumber
daya pendidikan terbatas, pimpinan sekolah yang berpengalaman dapat
memanfaatkan kesempatan yang terbatas ini. Keberhasilan kepala sekolah dalam
menjalankan sekolah mempengaruhi efektifitas kerja guru. Kepala sekolah adalah
individu atau tim pedagogik yang memegang peranan kunci dalam keberhasilan
pengelolaan suatu sekolah, sedangkan guru pada jabatan lain memegang peranan
kunci dalam menentukan keberhasilan proses belajar mengajar.

Kepala sekolah merupakan salah satu unsur pendidikan yang paling berperan
penting dalam meningkatkan mutu pendidikan. Kepala sekolah adalah guru
fungsional sekolah dan instruksi atau interaksi dengan guru terjadi selama kelas dan
saat siswa memasuki sekolah. Kepemimpinan yang terfokus menunjukkan
kepercayaan dalam pemilihan guru dan kebijaksanaan dalam interaksi yang tidak
mengancam, orientasi pertumbuhan, dan minat yang tulus. Guru tidak boleh
disiplin dan pemimpin tidak boleh dikritik (Liu et al., 2021).

Peran kepala sekolah sangat penting bagi sekolah untuk menjawab berbagai
tantangan dan perubahan. Desentralisasi pengambilan keputusan dan manajemen
sekolah telah menghasilkan akuntabilitas kepala sekolah yang lebih besar (Crow et
al., 2017; Gamage & Sooksomchitra, 2006; Grinshtain & Gibton, 2018; Patrinos &
Fasih, 2009). Dalam beberapa tahun terakhir, pemerintah lebih memperhatikan guru
dan menekankan pentingnya peran pemimpin sekolah yang efektif dan kompeten
dalam mencapai tujuan guru (Bafadal et al., 2019).

Peneliti mendukung dan mempromosikan perubahan sosial dan ekonomi di

masyarakat, terutama melalui pendidikan. Pemimpin sekolah beroperasi secara
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bersamaan dalam konteks peristiwa penting yang mengubah hidup, banyak di
antaranya berada di luar kendali mereka dan memiliki potensi untuk membentuk
atau menentukan diri mereka sendiri dan hasil sekolah (Leithwood et al., 2020).

Perubahan dalam lingkungan ekstrakurikuler ditandai dengan alasan dan
pembenaran untuk a) meningkatnya persaingan global antara sistem pendidikan, b)
kerusuhan sosial, politik dan sosial, 3) beberapa kebijakan bersaing yang
membutuhkan implementasi simultan, dan 4) peningkatan akuntabilitas.
Memperbaiki dan meningkatkan kualitas dan ketersediaan infrastruktur dan sumber
daya. 5) risiko dan konsekuensi gempa bumi dan 6) meningkatnya ketidakpastian
ekonomi nasional/internasional (Buckner et al., 2018).

Perubahan lingkungan sekolah. Contoh: 1) kualitas dan potensi guru dan
calon pemimpin sekolah, 2) kualitas belajar mengajar, 3) disiplin siswa, 4) kualitas
dukungan orang tua, 5) lokasi dan ukuran sekolah, jumlah dan jenis sekolah. .
Tingkat dukungan/undangan yang diterima dari organisasi staf dan mahasiswa dan
6) Dewan Pendidikan (Donaldson & Weiner, 2017).

Manajemen pelanggan berarti beradaptasi dengan situasi dan pertimbangan
yang membutuhkan solusi khusus dan mengatasi masalah, perilaku, dan sikap saat
ini (Mancinelli & Acker-Hocevar, 2018). Seperti yang ditunjukkan oleh DeVita
(2005), mengingat harapan yang tinggi saat ini, para pemimpin sekolah memiliki
waktu yang menyenangkan untuk meningkatkan pengajaran dan pembelajaran.
Mereka harus menjadi pemimpin program pendidikan, pelatihan dan pendidikan,
spesialis evaluasi, pengawas, pembangun masyarakat, spesialis hubungan
masyarakat, spesialis anggaran, manajer fasilitas, manajer program khusus dan
pemantau ahli mandat hukum, kontrak dan politik. awal. Peka terhadap kebutuhan
siswa, sering mempertimbangkan konflik kepentingan antara orang tua, guru,
siswa, individu, serikat pekerja, dan lembaga negara bagian dan federal.
Komplikasi ini ditemukan di seluruh dunia, termasuk Indonesia. Manajemen tidak
melibatkan visi pribadi, bakat, tujuan dan kemajuan.

Guru yang sukses harus percaya bahwa mereka dapat mencapai tujuan dan
pencapaiannya terlepas dari kemampuannya (Newman, 2013). Kepemimpinan
sekolah yang efektif dan sukses tidak diragukan lagi dimulai dengan motivasi batin

individu. Pemimpin sekolah harus menginspirasi guru dan siswa, sehingga mereka
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harus memiliki motivasi pribadi untuk menginspirasi orang lain. Dengan cara ini,
dia berhasil dan efektif membimbing mentornya dan semua orang di sekitarnya.
Motivasi intrinsik mengarah pada investasi dalam pekerjaan dan upaya untuk
memuaskan kebutuhan. Dengan demikian, sekolah tidak hanya memotivasi tetapi
mempengaruhi dan menginspirasi orang lain untuk mencapai prestasi dan prestasi
yang lebih besar (Arar et al., 2017).

10. Produktivitas

Ini adalah salah satu bidang terpenting dalam administrasi atau manajemen
pendidikan. Manajemen adalah proses yang kompleks yang memerlukan kesadaran
hati-hati dan terus menerus perubahan lingkungan (Hoy & Miskel, 1987a)
Pendidikan mengacu pada individu-individu yang terlibat dalam proses
pembelajaran, baik pendidik seperti guru maupun tenaga kependidikan seperti
tenaga administrasi. Intensitas dalam dunia pendidikan sangat erat kaitannya
dengan manusia sehingga terdapat perbedaan penting antara lembaga pendidikan
dan organisasi sekolah dengan organisasi sekolah lainnya (Goldring et al., 2009;
Priansa, 2014).

Praktik baik dari Ghana Afful-Broni (2012) Tiga faktor penghambat
pertumbuhan pendidikan inklusif berkualitas. 1) penggunaan metode pendidikan
yang fungsional dan produktif secara konsisten dalam kebijakan dan praktik
pendidikan nasional; Di bidang ini, institusi pendidikan menjadi yang terdepan
dalam pemilihan semua bahan yang diperlukan untuk kegiatan produksi dan
penyediaan produk yang diperlukan.

Bahkan, tingkat pendidikan yang diinginkan tidak tercapai. Mengapa?
Dalam pendekatan pembelajaran fungsional produktif, terlalu banyak perhatian
diberikan pada sumber belajar dan terlalu sedikit perhatian diberikan pada proses
pembelajaran. Pada akhirnya, proses pembelajaran menentukan hasil belajar. 2)
Karena sentralisasi pendidikan, sekolah sebagai lembaga pembelajaran sangat
bergantung pada pengambilan keputusan birokrasi dan terkadang mengambil
kebijakan yang tidak sesuai dengan kondisi sekolah setempat. Oleh karena itu,
salah satu tujuan pendidikan nasional adalah pengembangan dan pemajuan sistem
ini, termasuk meningkatkan kemandirian sekolah dan mutu pendidikan. 3) Kualitas

pendidikan rendah. Guru merupakan salah satu faktor yang menentukan tingkat
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kemajuan pendidikan. Namun, posisi strategis guru dalam meningkatkan kualitas
hasil pendidikan sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti keterampilan
profesional dan kesejahteraan. Guru merupakan salah satu faktor yang menentukan
tingkat kemajuan pendidikan. Namun, posisi strategis guru dalam meningkatkan
kualitas hasil pendidikan sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti keterampilan
profesional dan kesejahteraan.

Satu-satunya penyebab rendahnya tingkat pendidikan mempersulit penyediaan
pendidikan berkualitas adalah kurangnya guru, terutama di daerah terpencil. Penulis
menyajikan empat konsep produktivitas.

(1) Produktivitas biasanya didefinisikan sebagai rasio output (barang atau jasa)
terhadap input (tenaga kerja, bahan, uang). Produktivitas merupakan ukuran
efisiensi produksi (Agustina & Febrian, 2021 Perbandingan pendapatan awal
dan biaya. Pendapatan seringkali terbatas pada tenaga kerja dan keluaran diukur
dalam satuan fisik, bentuk dan nilai.

(2) Produktivitas merupakan ukuran kinerja yang meliputi efisiensi dan efektifitas.
Efektivitas, efektivitas pencapaian tujuan sementara, hubungan antara hasil
aktual dan pendapatan yang diinginkan. Perilaku organisasi yang baik di sekolah
dapat meningkatkan kepuasan kerja dan meningkatkan kinerja karyawan (Al-
dalahmeh et al., 2018; Zainal, 2017).

(3) Produktivitas ditentukan oleh produktivitas dan keterampilan karyawan, dan
produktivitas karyawan ditentukan oleh dua faktor yaitu keterampilan dan
motivasi (Ichsan et al., 2020; Sudi & Mamoribo, 2021).

(4) Produktivitas adalah konsep yang berkaitan dengan sistem produksi dan berarti
seberapa efisien sebuah organisasi sekolah menggunakan bahan, tenaga kerja
dan modal (Huang et al., 2002). Produktivitas dapat diukur untuk individu,
seluruh organisasi atau fungsi sekolah (Khater & Mostafa, 2011). Sederhananya,
produktivitas adalah rasio output terukur aktual terhadap semua input yang

digunakan. Ini adalah perbandingan keluaran-ke-keluaran.

Hubungan aritmatika antara kuantitas yang diproduksi dan jumlah semua
sumber daya yang digunakan untuk produksi dan distribusi (Hodoh, 2016; Khater
& Mostafa, 2011). Kinerja pendidikan dipengaruhi oleh karakteristik sekolah dan
wilayah, serta banyak faktor ekonomi, sosial, dan politik di tingkat
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sekolah, masyarakat, nasional, dan negara bagian (Ochieng & Gyasi, 2021;
Walberg, 1980, 1982). Namun karakteristik dan kekuatan sekolah, seperti jumlah
dan kualitas sekolah, status sosial ekonomi siswa, SPP dan SPP, serta politik dan
organisasi masyarakat sipil, tidak banyak berubah dalam lingkungan yang
demokratis dan majemuk. Karena kurangnya konsistensi dan penelitian; Dalam hal

penilaian kinerja, tampaknya bekerja terutama melalui sembilan elemen.

11. Produktivitas Kerja Guru

Pekerjaan guru sangat penting untuk mempersiapkan siswa menghasilkan
informasi yang kreatif dan relevan untuk abad ke-21 (Abas et al., 2013; Zubaidah,
2016). Konsep produktivitas tenaga kerja dapat dilihat pada dua tingkatan:
organisasi individu dan sekolah. Dimensi personal mengacu pada kemauan dan
keinginan individu untuk terus meningkatkan kualitas hidup dalam bentuk sikap
mental yang mempertimbangkan kinerja dalam kaitannya dengan kualitas pribadi
individu. Tingkat organisasi sekolah produktif yang menggambarkan keseimbangan
antara pendapatan dan pengeluaran. Oleh karena itu, peningkatan kinerja visual ini
dapat diamati baik secara kualitatif maupun kuantitatif (Subandowo, 2015).

Produktivitas faktor telah terbukti penting untuk motivasi belajar dalam tiga
kumpulan data statistik besar siswa sekolah dasar dan menengah (Hu et al., 2021;
Walberg, 1984; Walberg & Tsai, 1983). Akhirnya, penelitian ekstensif telah
dilakukan pada cara yang paling efektif untuk membantu guru menerapkan
perubahan konstruktif di sekolah (Walberg & Genova, 1982). Produktivitas guru
adalah istilah yang digunakan untuk menggambarkan tingkat keberhasilan atau
kemajuan seorang guru dalam kegiatan profesionalnya. Guru yang efektif dan luar
biasa (Meija, Luis R. Gomez, Balkin, David B., dan Cardy, 2012 (Utami &
Vioreza, 2021).

Pengamatan umum kedua dan sangat simultan: (1) Anda dapat memotivasi
diri sendiri. (2) ketekunan; (3) Saya memiliki keinginan yang kuat untuk bekerja.
(4) Bekerja secara efektif dengan atau tanpa manajer. (5) Periksa item yang
diperlukan dan ambil tindakan yang diperlukan. (6) Saya menyukai tantangan. (7)
Saya selalu ingin bertanya. (8) Mendorong umpan balik yang konstruktif dan selalu
mempertimbangkan perbaikan. (9) mencapai tujuan atau hasil; (10) selalu tepat
waktu; (11) kepuasan berbuat baik; (12) berkontribusi lebih dari yang diinginkan;
(13) Kami yakin bahwa hari kerja yang wajar harus sama dengan tarif harian yang
wajar (Pas et al., 1998; Sutikno, 2012). Kinerja guru adalah potensi atau energi

yang dikeluarkan oleh seorang individu (guru) untuk mencapai hasil yang kreatif,
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produktif, berguna atau dapat ditindaklanjuti.

Produktivitas kerja guru yang tertuang dalam tugas pokok dan fungsi guru
adalah membantu dan bertanggungjawab kepada kepala sekolah dalam kegiatan
belajar mengajar, di antaranya.

1)  Membuat kelengkapan mengajar dengan baik dan lengkap,

2)  Melaksanakan kegiatan pembelajaran,

3) Melaksanakan kegiatan penilaian proses belajar, ulangan harian, ulangan
umum dan ujian akhir,

4)  Melaksanakan analisis hasil Penilaian harian,

5)  Menyusun dan melaksanakan program perbaikan dan pengayaan,

6)  Mengisi daftar nilai siswa,

7)  Melaksanakan kegiatan membimbing (pengimbasan pengetahuan), kepada
guru lain dalam proses pembelajaran,

8)  Membuat media/alat pelajaran/alat peraga,

9) Menumbuhkembangkan sikap

10) Menghargai karya seni,

11) Mengikuti kegiatan pengembangan dan pemasyarakatan kurikulum,

12) Melaksanakan tugas tertentu di sekolah,

13) Mengadakan pengembangan program pembelajaran,

14) Membuat catatan tentang kemajuan hasil belajar siswa,

15) Mengisi dan meneliti daftar hadir sebelum memulai pelajaran,

16) Mengatur kebersihan ruang kelas dan sekitarnya, dan

17) Mengumpulkan dan menghitung angka kredit untuk kenaikan pangkat (Khan
& Abdullah, 2019).

Produktivitas kerja guru merupakan potensi atau daya yang dihasilkan oleh
individu (guru) yang digunakan secara maksimal, untuk mencapai keluaran (output)
yang lebih, kreatif, generatif, dan menghasilkan keuntungan atau kebermanfaatan.
Pengukuran dilakukan melalui subvariabel-subvariabel: (1) perencanaan dan
pelaksanaan pembelajaran, dengan indikatorindikator rancangan pengajaran,
program semester dan program tahunan; (2) prestasi akademik, dengan indikator
karya akademik dan karya monumental; (3) karya pengembangan profesi, yang
mencakup indikator penulisan artikel, pembuatan dan penggunaan media, dan alat
pembelajaran; dan (4) keikutsertaan dalam forum ilmiah, dengan indikator
workshop, pelatihan, pemakalah, dan peserta seminar. Berdasarkan pengertian
tersebut, dapat disimpulkan bahwa tugas guru bukan saja mengajar semata, tetapi
dimulai dari proses perencanaan, pelaksanaan, evaluasi, analisis evaluasi, dan

pengayaan.
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Program Pelatihan (Definisi) Berdasarkan konsep tersebut, implementasi
konsep ini dapat diringkas menjadi (1) Sumber Daya Manusia (Pengantar) dan (2)
Implementasi (Spesifikasi). Produktivitas adalah potensi atau energi yang
dihasilkan dan dimaksimalkan oleh manusia untuk mencapai hasil yang kreatif,
produktif, dan bermanfaat (Agustina & Kristiawan, 2021).

Salah satu tantangan organisasi sekolah modern adalah rendahnya kualitas
pendidikan di semua jenjang dan peminatan, terutama di pendidikan dasar dan
menengah (Syam & Arifin, 2017; Wijaya, 2009). Berbagai upaya dilakukan untuk
meningkatkan dan memotivasi staf pengajar, memastikan dan meningkatkan basis
materi dan teknis dan infrastruktur pendidikan serta meningkatkan kualitas
manajemen sekolah. Produktivitas adalah faktor yang dicari di tempat kerja karena
secara langsung berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Produktivitas
tenaga kerja merupakan hasil kerja yang memberikan kontribusi positif terhadap
tujuan organisasi. Indikator produktivitas kerja tenaga kependidikan: a) nilai
tambah produktivitas kerja; b) produktivitas tenaga kerja; ¢) produktivitas tenaga

kerja; d) kualitas pekerjaan; e) Mencapai tujuan organisasi sekolah..

B. Kerangka Berpikir

Ada banyak faktor yang menyebabkan terjadinya konflik. Kurangnya
komunikasi, ketidakpuasan dengan gaya kepemimpinan, kebutuhan akan
kekuasaan, kepemimpinan yang tidak efektif, dan keterbukaan memiliki tiga faktor
konflik utama: kekuasaan, nilai, dan ekonomi (Beheshtifar & Zare, 2013; Botha &
Claassens, 2010; Mehr et al., 2017). Konflik kekuasaan terjadi ketika masing-
masing pihak atau individu berjuang untuk mendapatkan lebih banyak kekuasaan
dan pengaruh atas yang lain dan menuntut pihak lain memiliki kekuatan dan
pengaruh yang lebih kecil. Jika terjadi konflik, manajemen akan mendukung
organisasi sekolah dan tanggung jawab tindakan akan dibagi antara organisasi
sekolah. Kepemimpinan ini terdiri dari tujuh elemen, termasuk karakter pribadi,
mengutamakan orang, komunikasi yang baik, kolaborasi yang penuh kasih, visi,
pemikiran strategis, dan otoritas moral. Guru dan staf adalah kekuatan pendorong
yang mengintegrasikan gerakan dan tindakan untuk mencapai tujuan organisasi.
Service leadership berdampak positif terhadap isu kelembagaan yang

mempengaruhi Kinerja guru.
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Kepemimpinan transformasional adalah perpanjangan dari kepemimpinan
transaksional di luar pertukaran dan kesepakatan sederhana. Pemimpin
transformasional bersifat proaktif, meningkatkan kesadaran pengikut akan kebaikan
bersama dan membantu pengikut mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi. Teori:
Termasuk emosi, motivasi, rangsangan intelektual dan penilaian pribadi. Pemimpin
transaksional memotivasi pengikutnya untuk melakukan apa yang mereka inginkan,
sementara pemimpin transformasional menginspirasi pengikutnya untuk melakukan
lebih dari yang mereka inginkan. Teori kepemimpinan transformasional
memprediksi keterikatan emosional pengikut dengan pemimpin dan gairah
emosional dan motivasi pengikut sebagai akibat dari perilaku pemimpin.
Kepemimpinan transformasional bekerja dengan pemimpin yang melayani
menggunakan model piramida terbalik dari kepemimpinan yang melayani. Dunia
mengakui bahwa manfaat kepemimpinan transformasional dari beberapa variabel
endogen. Dengan demikian, melalui kepemimpinan transformasional, pimpinan
sekolah dapat mengatasi tantangan kelembagaan di sekolah yang mempengaruhi
kinerja guru. Otoritas adalah bagian penting dari manajemen puncak.
Kepemimpinan yang melayani sangat penting.

Pemberdayaan bukan hanya proses “memberdayakan” seseorang, tetapi juga
proses membebaskan seseorang dari “ekosistem” yang kaku. Proses pemberdayaan
menekankan kebebasan individu untuk membuat keputusan yang bertanggung
jawab. Pemberdayaan mendorong Kketerlibatan dan inisiatif dan sebaliknya.
Pemberdayaan merupakan elemen sentral dalam kepemimpinan yang melayani dan
sangat penting dalam praktik kepemimpinan yang melayani.

Kepemimpinan memberdayakan diyakini mempengaruhi secara positif
terhadap kemampuan kepala sekolah menyelesaikan berbagai masalah yang
dihadapi lembaga sekolah. Dengan teratasinya masalah maka pendidik, tenaga
kependidikan, siswa, orang tua wali murid, dan komite sekolah dalam jalinan kerja
sama yang kondusif sehinga memercikkan produktivtas kerja guru. Berikut peneliti

sajikan diagram kerangka berpikir seperti tampak pada gambar 7.
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Gambar 7 Kerangka Berpikir

Mengacu pada gambar 7, kepala sekolah yang mengelaborasi gaya
kepemimpinan melayani, kepemimpinan transformasional dan gaya kepemimpinan
memberdayakan dapat mengelola dan mengantisipasi munculnya konflik untuk

meningkatkan produktivitas guru.
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Penanganan konflik dilakukan untuk meningkatan produktivitas kerja guru,
maka kepemimpinan kepala sekolah harus menerapkan berbagai pendekatan, gaya
dan model untuk menyelesaikan masalah-masalah yang ada dalam organisasi
sekolah atau sekolah, dengan kepemimpinan melayani, kepemimpinan
transformational dan kepemimpinan memberdayakan, di harapkan mampu
menyelesaikan konflik dalam peningkatan produktivitas kerja guru.

Urgensi kepemimpinan dalam pendidikan, kepemimpinan merupakan hal
penting dalam suatu organisasi. Kepemimpinan salah satu kunci vital keberhasilan
organisasi dapat tercapai. Semua keputusan, pergerakan dan laju pembangunan
membutuhkan leadership. Ini Alasan penting mengapa leadership sangat penting.
Leadership sebagai dasar untuk membangun tim yang kuat. Kepemimpinan menjadi
faktor penentu keberhasilan dalam suatu organisasi. Hal ini dikarenakan
kepemimpinan menjadi titik pusat adanya perubahan signifikan dalam organisasi,
kepemimpinan menjadi kepribadian yang memiliki dampak dan kepemimpinan
merupakan seni dalam menciptakan kesesuaian dan kestabilan organisasi sekolah,
sehingga inti pendidikan manajemen di sekolah agar proses belajar mengajar dapat
terlaksana sesuai sasaran dapat tercapai.

Penanganan konflik dilakukan untuk meningkatan produktivitas kerja guru,
maka kepemimpinan kepala sekolah harus menerapkan berbagai pendekatan, gaya
dan model untuk menyelesaikan masalah-masalah yang ada dalam organisasi
sekolah atau sekolah, dengan kepemimpinan melayani, kepemimpinan transformational
dan kepemimpinan memberdayakan, di harapkan mampu menyelesaikan konflik

dalam peningkatan produktivitas kerja guru.

C. Hipotesis
Berdasarkan kerangka berpikir peneliti merumuskan hipotesis sebagai

berikut.
Pengaruh Langsung
1. Kepemimpinan melayani berpengaruh terhadap produktivitas kerja guru.
2. Kepemimpinan transformational berpengaruh terhadap produktivitas kerja

guru.
3. Kepemimpinan memberdayakan berpengaruh terhadap produktivitas kerja

guru.
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4. Penanganan konflik berpengaruh terhadap produktivitas kerja guru.
5. Kepemimpinan melayani berpengaruh terhadap penanganan konflik.
6. Kepemimpinan transformational berpengaruh terhadap penanganan konflik.
7. Kepemimpinan memberdayakan berpengaruh terhadap penanganan konflik.

Pengaruh tidak langsung (mediasi)

8. Penanganan konflik memediasi pengaruh kepemimpinan melayani terhadap
produktivitas kerja guru

9. Penanganan konflik ~ memediasi pengaruh kepemimpinan transformational
terhadap produktivitas kerja guru.

10. Penanganan konflik memediasi pengaruh kepemimpinan memberdayakan

terhadap produktivitas kerja guru.

Pengaruh bersama-sama (simultan)

11. Kepemimpinan melayani, kepemimpinan transformational, dan kepemimpinan
memberdayakan secara bersama-sama mempengaruhi penanganan konflik.

12. Kepemimpinan melayani, kepemimpinan transformational, kepemimpinan
memberdayakan, dan penanganan konflik secara bersama-sama mempengaruhi

produktivitas kerja guru.



BAB 111
METODE PENELITIAN

Metode penelitian meliputi tempat dan waktu penelitian, desain penelitian,
populasi, sampel sampling penelitian, definisi operasional, teknik pengumpulan
data, uji rehabilitasi, prosedur pegumpulan data, pengelolahan data, dan teknik

analisis data di bahas pada Bab III.

A. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Penelitian telah dilakukan di SMA di wilayah Provinsi Lampung yang
meliputi 15 Kabupaten/Kota.
2. Waktu Penelitian
Penelitian telah dilaksanakan setelah seminar proposal pada bulan Maret
sampai Mei 2022.

B. Desain Penelitian

Desain penelitian pendekatan kuantitatif untuk mengumpulkan, dan
menganalisis data yang digunakan pada penelitian ini. Data dikumpulkan, dan
dianalisis oleh peneliti sesuai dengan prinsip metode ilmiah kuatitatif (Creswell,
2014). Hasil penelitian dilaporkan pada Bab 4.

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan
pendekatan cross sectional, dimana data variabel endogen, dan variabel eksogen
dikumpulkan pada saat bersamaan. Analisis yang digunakan adalah analisis jalur
(path analysis) dengan uji statistik menggunakan model persamaan struktur

(Structural Equation Modeling) atau SEM.
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C. Populasi, Sampel, dan Sampling

Populasi penelitian adalah guru dari 15 kabupaten/kota di Provinsi
Lampung. Secara detail jumlah populasi dapat dilihat Tabel 4.
Tabel 3 Jumlah Guru dari 15 kabupaten di Provinsi Lampung

Guru SMA

No Wilayah Jmi Laki-laki ~ Perempuan
1. Kab. Lampung Tengah 1.430 553 877
2. Kota Bandar Lampung 1.770 584 1.186
3. Kab. Lampung Timur 1.092 452 640
4. Kab. Lampung Selatan 1.036 388 648
5. Kab. Lampung Utara 977 315 662
6. Kab. Tanggamus 631 244 387
7. Kab. Way Kanan 678 229 449
8. Kab. Pringsewu 606 245 361
9. Kab. Pesawaran 477 162 315
10. Kab. Tulang Bawang 438 151 287
11. Kab. Lampung Barat 482 159 323
12. Kab. Tulang Bawang Barat 352 109 243
13. Kota Metro 528 193 335
14. Kab. Mesuji 208 80 128
15. Kab. Pesisir Barat 294 117 177
Total 10.999 3.981 7.018

Sumber: Dapodik (2022)

Berikut peneliti sajikan tabel jumlah SMA negeri dan swasta yang mencerminkan
jumlah kepala sekolah.

Tabel 4 Jumlah Sekolah Perkabupaten/kota di Provinsi Lampung

SMA

No  Wilayah Jml Negeri Swasta
1. Kab. Lampung Tengah 75 24 51
2. Kota Bandar Lampung 51 20 31
3. Kab. Lampung Timur 56 18 38
4. Kab. Lampung Selatan 67 17 50
5.  Kab. Lampung Utara 26 17 9
6. Kab. Tanggamus 54 24 30
7. Kab. Way Kanan 39 24 15
8. Kab. Pringsewu 23 14 9
9. Kab. Pesawaran 24 16 8

10. Kab. Tulang Bawang 22 10 12

11. Kab. Lampung Barat 18 15 3
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SMA
No  Wilayah Jml Negeri Swasta
12. Kab. Tulang Bawang Barat 17 15 2
13. Kota Metro 15 9 6
14. Kab. Mesuji 12 9 3
15. Kab. Pesisir Barat 20 7 13
Total 519 239 280

Sumber: Dapodik (2022)

Peneliti menentukan besaran sampel berdasarkan studi metode Monte Carlo
yang dilakukan oleh peneliti terhadap berbagai metode estimasi yang
berkesimpulan bahwa: (1) Ukuran sampel minimum yang diperlukan untuk
mengurangi bias pada semua jenis estimasi SEM adalah 200 (Loehlin, 2004;
Loehlin & Beaujean, 2001); (2) Ukuran sampel untuk estimasi maximum
likelihood (ML) harus minimal 15x jumlah variabel yang diamati (Stevens, 2013);
(3) Ukuran sampel untuk estimasi ML harus setidaknya 5x jumlah parameter
bebas dalam model, termasuk eror (Bentler & Chou, 1987); (4) Data yang
memiliki nilai kurtosis tinggi, ukuran sampel minimum harus 10 kali jumlah
parameter bebas (Hoogland & Boomsma, 1998).

Ukuran sampel berkisar 200 sampai dengan 400 untuk model yang memiliki
indikator lebih dari 15 (Sarwono, 2010). Populasinya meliputi seluruh guru SMA
yang bekerja pada sekolah negeri dan swasta dengan teknik simple random
sampling untuk seluruh popualsinya yang terdiri atas guru SMA Negeri dan
Swasta dengan kepala sekolah sebagai unit analisis dan guru sebagai

respondennya.

D. Definisi Operasional

Guna mendapatkan kesepahaman dalam memahami variabel-variabel
penelitian, peneliti sajikan definisi operasional atas beberapa istilah sebagai
berikut.



Tabel 5 Definisi Operasional Variabel Penelitian
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Variabel Definisi Dimensi Skala Ukur
Operasional
Penanganan e Bersaing Skala Likert
konflik pada e Menghindari 1: sangat tidak setuju
variabel e Berkompromi ~ (STS)
Penanganan  penelitian ini e Menampung 2: Tidak setuju (TS)
Konflik merujuk kepada o Berkolaborasi 3: Ragu-ragu (RR)
Kilmann, R. H., 4: setuju (S)
& Thomas, K. W. 5: sangat setuju (SS)
(1977)
Kepemimpinan e Partisipatif Skala Likert
Melayani pada e Pelayan 1: sangat tidak setuju
o variabel e Penata (STS)
Keﬁg;m;’r:?a” penelitian ini layanan 2: Tidak setuju (TS)
y merujuk kepada e Otoritatif 3: Ragu-ragu (RR)
(Daft, 2014) 4: setuju (S)
5: sangat setuju (SS)
Transformasional e Pengaruh Ideal ~ Skala Likert
leadership o Motivasi 1: sangat tidak setuju
Kepemimpinan  Pada variabel Inspirasional (STS)
Transformasional ~ penelitian ini e Stimulasi 2: Tidak setuju (TS)
merujuk kepada intelktual 3: Ragu-ragu (RR)
i?/zs“f’év'J & oPpertimbangan  4:setuju (S) -
y B.J. indivi 5: sangat setuju
(1904) individu g ju (SS)
Pemberdayaan e Menerima Skala Likert
kepemimpinan informasi 1: sangat tidak setuju
mengacu pada e Menerima (STS)
penciptaan pengetahuan 2: Tidak setuju (TS)
lingkungan yang dan 3: Ragu-ragu (RR)
kondusif yang keterampilan 4: setuju (S)
meningkatkan e Memiliki 5: sangat setuju (SS)
Kepemimpinan rasa self-effic_acy kekuatan
memberdayakan  dan kontrol di membuat
(Na-Nan et al., antara tenaga keputusan
2020) kerja dan substantif
menghilangkan e Mengerti arti
faktor-faktoryang  gampak
menegakkan pekerjaaan
perasaan tidak e Menghargai
berdaya (Arnold berdasarkan

et al., 2000).

Kinerja
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Variabel Definisi Dimensi Skala Ukur
Operasional
Produktivitas e Pendidikan/ Skala Likert
guru adalah Pengetahuan 1: sangat tidak setuju
keinginan e Mampu (STS)
meningkatkan mengatasi 2: Tidak setuju (TS)
level pendidikan, persoalan, 3: Ragu-ragu (RR)
adaptif atas menyesuaikan  4: setuju (S)
perubahan, diri dengan 5: sangat setuju (SS)
berkontribusi lingkungan
PKro<_:iuktivitas fne;r?nrglfosmf’ r ﬁggﬂ perbel
erja Guru .
melaksanakan e Mempunyai
pembelajaran kontribusi yang
menarik, Gomez-  positif terhadap
Mejia, L. R., sekolah
Balkln, D.B., & ° Pembe|ajaran
Cardy, R. L. lingkungan
(2012) (kreatif,
imajinatif, dan
inovatif)

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner
sebagai instrument untuk semua variabel yaitu kepemimpinan melayani sebanyak
19 butir, kepemimpinan transformasional sebanyak 11 butir, kepemimpinan
memberdayakan sebanyak 13 butir, dan penanganan konflik sebanyak 13
kuesioner serta Produktivitas Kerja Guru sebanyak 12 butir.

Pengumpulan data menggunakan kuesioner yang disebar kepada responden.
Kuesioner tersebut dalam bentuk model skala likert. Kuesioner terdiri 68 dari
sejumlah butir pernyataan yang dilengkapi dengan 5 jawaban. Pengukuran
dilakukan dengan meminta responden untuk memilih salah satu jawaban yang
telah disediakan melalui google form. Setiap alternative jawaban mendapat bobot
skor antara 1 sampai 5. 1= Sangat tidak setuju (STS), 2= Tidak sejutu (TS), 3=
Ragu-ragu (RR), 4= Setuju (S), 5= Sangat Setuju (SS).

Instrumen pengumpul data menggunakan instrumen yang sudah terstandar dan
sudah sering digunakan oleh peneliti pada bidang kajian variabel sejenis dengan

penelitian ini. Semua butir berbahasa Inggris. Diskusikan hasil terjemahan dengan
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penerjemah profesional dalam forum kelompok, penuhi persyaratan pemahaman
bacaan, dan serahkan dokumen yang dapat dipahami untuk memastikan akurasi
dan keandalan. Semua data yang dimasukkan dan dikumpulkan diproses untuk
memastikan kelengkapannya (Dahlan, 2005). Data yang dikumpulkan diproses
sesuai dengan langkah-langkah berikut:

1. Suatu ukuran untuk memastikan kelengkapan, kelengkapan dan relevansi
jawaban responden. Enkripsi.

2. Operasi data mengubah data karakter menjadi angka atau data menjadi
angka untuk memudahkan entri data.

3. Tes proses memasukkan data penelitian ke dalam program komputer untuk
dianalisis. Data yang dihasilkan dikuantifikasi dengan menetapkan nilai ke
setiap bidang. Peringkat dikelola dengan membuat grup berdasarkan
variabel terukur.

Periksa data yang dimasukkan ke komputer untuk memastikan tidak ada
kesalahan. Data survei dikumpulkan dan didistribusikan secara elektronik
menggunakan Google Forms. Karena pandemi, aplikasi elektronik Google Forms
dipilih dan populasinya diasumsikan homogen. Penyebaran kuesioner melalui
jaringan elektronik Google Formulir (Bakar et al.,2016: Batubara, 2016 Choi et
al., 2018: Korableva et al, 2019).

F. Teknik Analisis Data

Model Persamaan Struktur (Structural Equation Modeling, SEM) dipilih
sebagai teknik analisis data karena memiliki beberapa keunggulan dan
kemampuan yang mendukung pengolahan data yang kompleks dan memahami
hubungan antara variabel-variabel dalam satu kerangka konseptual. Beberapa
alasan mengapa SEM menjadi pilihan yang populer dalam analisis data adalah
sebagai berikut:

Pengukuran dan Hubungan Bersama: SEM memungkinkan peneliti
untuk menggabungkan pengukuran variabel laten (tidak dapat diamati secara
langsung) dan variabel manifest (dapat diamati langsung) dalam satu model. Ini
memungkinkan analisis yang lebih komprehensif tentang hubungan antara
variabel-variabel yang ada dan variabel-variabel yang tidak dapat diobservasi

secara langsung.
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Memodelkan Hubungan Kausal: SEM memungkinkan untuk menyusun
dan menguji model hubungan kausal antara variabel-variabel. Dengan
menggunakan SEM, peneliti dapat mengidentifikasi hubungan sebab-akibat antara
variabel-variabel, sehingga dapat mengambil langkah-langkah kebijakan yang
lebih efektif.

Mengatasi Kesalahan Pengukuran: SEM dapat mengatasi masalah
kesalahan pengukuran dalam analisis data. Dengan memperhitungkan kesalahan
pengukuran, model SEM memberikan perkiraan yang lebih akurat tentang
hubungan antara variabel-variabel.

Uji Hipotesis Secara Simultan: Dengan menggunakan SEM, peneliti dapat
menguji beberapa hipotesis secara simultan dalam satu kerangka model tunggal.
Hal ini memungkinkan evaluasi keseluruhan model yang lebih komprehensif dan
efisien.

Pengujian Model: SEM menyediakan berbagai teknik pengujian untuk
memeriksa sejaun mana model yang diajukan cocok dengan data empiris. Ini
termasuk pengujian goodness-of-fit, yang memungkinkan peneliti untuk
mengevaluasi sejauh mana model tersebut mewakili data dengan baik.

Integrasi Variabel Endogen dan Eksogen: SEM memungkinkan integrasi
variabel endogen (dipengaruhi oleh variabel lain dalam model) dan eksogen (tidak
dipengaruhi oleh variabel lain dalam model). Dengan demikian, peneliti dapat
menyelidiki hubungan kompleks antara variabel-variabel tersebut.

Fleksibilitas: SEM dapat diaplikasikan dalam berbagai konteks dan
disesuaikan dengan berbagai jenis data. Baik dalam penelitian sosial, psikologi,
ekonomi, dan bidang lainnya, SEM tetap menjadi alat analisis yang populer.

Untuk membuat pemodelan yang lengkap, beberapa langkah berikut ini
perlu dilakukan, yakni, Model dikembangan berbasis teori, Hubungan kausalitas
ditunjukan dengan diagram alur. Konversi diagram alur ke dalam serangkaian
persamaan struktural dan spesifikasi model pengukuran, matriks input dan teknik
estimasi atas model yang dibangun, menilai problem identifikasi, evaluasi model,

interpretasi dan modifikasi model. Uraian perlangkahnya sebagai berikut:

1. Langkah Pertama: Model dikembangan berbasis teoretis

Pengembangan model berbasis teoretis, untuk membuat model; peneliti



92

harus melakukan serangkaian eksplorasi ilmiah melalui telaah pustaka yang
intens guna mendapatkan justifikasi atas model teoretis yang dikembangkannya,
tanpa dasar teoretis yang kuat SEM tidak dapat digunakan. Hal ini disebabkan
karena SEM tidak digunakan untuk menghasilkan sebuah model, tetapi digunakan
untuk mengkonfirmasi model teoretis tersebut, melalui data empirik. Justifikasi
teoretis yang kuat menambah keyakinan peneliti untuk mengajukan sebuah model
kausalitas dengan menganggap adanya hubungan sebab akibat antara dua atau
lebih variabel, bukan didasarkan pada metode analisis yang digunakan.

Structural Equation Modeling (SEM) tidak secara langsung menghasilkan
kausalitas, meskipun memungkinkan pengujian hipotesis tentang hubungan kausal
antara variabel-variabel. SEM lebih fokus pada pemodelan dan pengujian
hubungan antara variabel-variabel yang telah ditentukan dalam sebuah kerangka
teoritis.

Dalam SEM, variabel-variabel dikelompokkan menjadi dua jenis utama:
variabel endogen dan variabel eksogen. Variabel endogen adalah variabel yang
dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain dalam model, sementara variabel
eksogen adalah variabel yang tidak dipengaruhi oleh variabel lain dalam model.

Model SEM bertujuan untuk memahami bagaimana variabel-variabel
tersebut terhubung satu sama lain, dan dengan bantuan pengujian statistik, kita
dapat melihat sejauh mana data yang kita miliki mendukung hipotesis tentang
hubungan antara variabel-variabel tersebut.

Namun, perlu dicatat bahwa pengujian kausalitas membutuhkan desain
penelitian yang khusus dan metode yang lebih canggih, seperti eksperimen acak
terkontrol, atau analisis kausalitas dengan menggunakan data longitudinal atau
eksperimen. Penggunaan SEM bisa menjadi langkah awal untuk menyelidiki
hubungan kausal antara variabel, tetapi analisis SEM sendiri tidak menyediakan
informasi langsung tentang arah sebab-akibat antara variabel-variabel tersebut.

Jadi, SEM sangat berguna untuk memodelkan dan menguji hubungan
kompleks antara variabel-variabel dalam sebuah kerangka teoritis, tetapi untuk
memastikan kausalitas, diperlukan pendekatan dan analisis yang lebih mendalam..
Itulah sebabnya uji hipotesis mengenai perbedaan dengan menggunakan uji chi-

square.
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Aplikasi SEM syarat mutlaknya adalah telaah teori yang mendalam untuk
mendapatkan sebuah justifikasi teori dari model yang akan diuji. Teknik ini
digunakan untuk menguji sebuah “teori” mungkin sebuah teori yang baru
dikembangkan sendiri oleh peneliti atau teori yang sudah dikembangkan sejak
lama.Pengembangan model yang dikembangkan peneliti berdasarkan pijakan
teoretis yang cukup, membangun hubungan—hubungan mengenai sebuah
fenomena.

Peneliti mempunyai kebebasan membangun hubungan sepanjang terdapat
justifikasi teoretis yang kuat, disinilah mungkin terjadi apa yang disebut
kesalahan spesifikasi. Kesalahan paling kritis dalam pengembangan model yang
memiliki pijakan teoretis yang cukup adalah kurang atau terabaikannya satu atau
beberapa variabel prediktif dalammenjelaskan sebuah model, kesalahan semacam
ini disebut kesalahan spesifikasi (spesification error). Kesalahan ini harus sedapat
mungkin dihindari dengan cara merumuskan dan mencari dukungan atau
justifikasi teoretis yang memadai dan kuat. Hal ini penting karena kesalahan

spesifikasi membawa implikasi pada biasnya penilaian yang dilakukan.

2. Langkah Kedua: Hubungan kausalitas ditunjukan dengan diagram alur
(Path Diagram)

Path Diagram merupakan model teoretis yang telah dibangun pada langkah
pertama akan digambarkan dalam sebuah path diagram sehingga mempermudah
peneliti melihat hubungan — hubungan kausalitas yang ingin diujinya. Hubungan
kausal biasanya dinyatakan dalam bentuk persamaan tetapi dalam SEM hubungan
kausalitas itu cukup digambarkan dalam sebuah path diagram dan selanjutnya
bahasa program akan mengkonversi gambar menjadi persamaan dan persamaan
menjadi estimasi.

Pada pemodelan SEM peneliti bekerja dengan “konstruk” atau “faktor”
yaitu konsep-konsep yang memiliki pijakan teoretis yang cukup untuk
menjelaskan berbagai hubungan. Konstruk/variabel/faktor yang dibangun, yaitu
konstruk eksogen dan konstruk endogen yang diuraikan sebagai berikut: 1)
Konstruk eksogen (exogenous construct) dikenal juga sebagai source variable
atau independent variable yang tidak diprediksi oleh variabel lain dalam model,

secara diagramatis, konstruk eksogen bila dilihat pada gambar adalah konstruk
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yang ditinggalkan oleh garis berupa satu ujung anak panah. Konstruk eksogen
adalah supplier ditandai oleh sebuah garis lengkung dengan anak panah 2 ujung.
Garis lengkung ini tidak menjelaskan sebuah kausalitas melainkan untuk
mengindikasikan adanya korelasi, karena konstruk eksogen hanya satu syarat
yang harus dipenuhi dalam uji korelasi antara supplier dan manufactur harus
signifikan; 2) Konstruk endogen (endogenous construct) adalah faktor yang
diprediksi oleh satu atau beberapa konstruk eksogen. Konstruk endogen dapat
diprediksi oleh satu atau beberapa konstruk endogen lainnya sebagai konstruk
eksogen proses. Antar konstruk berdasarkan pijakan teoretis, seorang peneliti
dapat menentukan mana yang akan diperlakukan sebagai konstruk endogen dan
mana sebagai konstruk eksogen. Model dalam penelitian ini yang termasuk dalam
konstruk  endogen  adalah  kepemimpinan  melayani, kepemimpinan
transformasional, kepemimpinan memberdayakan, penanganan konflik dan

produktivitas kerja guru.

3. Langkah Ketiga: Konversi Diagram Alur ke dalam Persamaan

Setelah model teoretis dikembangkan dan digambarkan dalam sebuah
diagram alur, peneliti dapat mulai mengkonversi model tersebut ke dalam
rangkaian persamaan yang terdiri atas:

Persamaan struktural (structural equation). Persamaan ini untuk

menyatakan hubungan kausalitas antar berbagai konstruk. Pedoman dalam
persamaan struktural contohnya adalah sebagai berikut: a) Konstruk endogen 1 = f
(Konstruk eksogen) + ErrorKonstruk; b) endogen 1 = Konstruk eksogen 1 + Error
Apabila dalam model terdapat lebih dari satu konstruk endogen, maka

persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut, Konstruk endogen 2 = f
(Konstruk endogen 1) + Error... dan seterusnya, Persamaan model pengukuran
(measurement model) p.

Peneliti dalam membuat persamaan model pengukuran hanya melibatkan
indikator dari pengukur konstruk. Dalam model sebelumnya dapat diambil salah
satu contoh persamaan model pengukuran, yaitu, Harga = A1 Supplier + el, Tepat
Jumlah A2Supplier+e2, Tepat Waktu =A3Supplier+e3, Mutu = A4 Supplier + e4,...
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4. Langkah Keempat: Memilih Matriks Input dan Teknik Estimasi

Data pengolahan SEM menggunakan matriks varian/kovarian sebagai input
data untuk estimasi yang dilakukannya, inilah menjadi perbedaan SEM dengan
teknik—teknik multivariat lainnya. Data individual digunakan dalam program ini,
tetapi data itu akan segera dikonversi ke dalam bentuk matriks varian/kovarian
sebelum estimasi dilakukan.

Ukuran sampel juga memegang peranan penting dalam estimasi dan
interpretasi hasil SEM walaupun seperti yang dikemukakan di atas bahwa data
individual tidak menjadi input analisis. Hair dkk menemukan bahwa ukuran
sampel yang sesuai adalah antara 200-400 sampel untuk teknik Maximum
Likelihood Estimation, karena teknik yang dipilih Maximum Likelihood
Estimation (ML) maka sampel minimumnya adalah 100 karena sesuai dengan apa
yang dikemukakan oleh Hair dkk. Jadi asumsi ukuran sampel untuk SEM yang
harus dipenuhi minimal sebesar 200 sampel.

Teknik estimasi yang tersedia dalam AMOS adalah sebagai berikut,
Unweighted Least Square Estimation (ULS), Scale Free Least Square Estimation
(SLS), Asymptotically Distribution—Free Estimation (ADF), Maximum
Likelihood Estimation (ML), Generalized Least Square Estimation (GLS).

Pemilihan teknik estimasi berdasarkan pada jumlah sampel yang digunakan berikut

diuraikan dalam tabel.

Tabel 6 Pertimbangan Analisis Data

Pertimbangan Teknik Keterangan
Bila ukuran Sampel adalah kecil ULS & SLS biasanya tidak
(200-400) dan asumsi normalitas menghasilkan uji i, karena ifu
dipenuhi ML tidak menarik perhatian peneliti.
Bila asumsi normalitas dipenuhi ML i .
dan ukuran sampel sampai dengan atau Bila ukuran sampel kurang dari
antara 200500, GLS 400, hasil GLS cukup baik.

Bila asumsi normalitas kurang
dipenuhi dan ukuran sampellebih ~ ADF
dari 2000.

ADF kurang cocok bila
ukuran sampel kurang dari 2000

Sumber: (Hair etal., 2019)
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5. Langkah Kelima: Menilai Problem Identifikasi

Problem identifikasi pada prinsipnya adalah problem mengenai ketidak
mampuan dari model yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi yang
baik. Problem identifikasi dapat muncul melalui gejala-gejala berikut ini: 1)
Muncul angka-angka yang aneh seperti adanya varians error yang negatif; 2)
Program tidak mampu menghasilkan matriks informasi yang seharusnya
disajikan; 3) Standard error untuk satu atau beberapa koefisien adalah sangat
besar; 4) Munculnya korelasi yang sangat tinggi antar koefisien estimasi yang
didapat (misalnya lebih dari 0,9); 5) Tool AMOS dapat mengatasi langsung bila
terjadi problem identifikasi, bila estimasi tidak dapat dilakukan, maka program
akan memberikan pesan pada monitor komputer mengenai kemungkinan sebab—
sebab mengapa program tidak dapat melakukan estimasi.

Salah satu solusi untuk problem identifikasi adalah dengan memberikan
lebih banyak constraint pada model yang dianalisis atau dengan mengurangi
konstruk (Arachchige, 2018; Minto, 2009).

6. Langkah Keenam: Evaluasi Model

Pada langkah ini ketepatan model dievaluasi apakah model sudah
memenuhi kriteria goodness of fit. Evaluasi terhadap ketepatan model pada
dasarnya telah dilakukan pada waktu model diestimasi oleh AMOS. Secara
lengkap evaluasi terhadap model dapat dilakukan sebagai berikut:

a) Evaluasi ukuran sampel. Berdasarkan kajian dari (Hair et al., 2019)
ukuran sampel (data observasi) yang sesuai adalah antara 100-200, sampel
yang dianalisis sebagai input adalah 100 sampel;

b) Evaluasi asumsi normalitas dan linearitas. Model SEM apabila diestimasi
dengan menggunakan Maximum Likelihood Estimation mempersyaratkan
dipenuhinya asumsi normalitas. Uji normalitas yang paling mudah adalah
dengan mengamati skewness value. Nilai statistik untuk menguji
normalitas itu disebut sabagai z-value (Z-hitung) yang dihasilkan melalui

rumus berikut ini:
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Skewness
hitung ~ 'j('-)

\/ N

Di mana N adalah ukuran sampel.

Z

Bila Zhitung > Ztabel (nilai kritis) maka distribusi data tidak normal. Ztabel
dapat ditentukan berdasarkan tingkat signifikansi yang dikehendaki. Misalnya,
bila nilaiyang dihitung lebih besar dari + 2,58 berarti kita dapat menolak asumsi
normalitas pada tingkat 0,01 (1%). Nilai kritis lainnya yang umum digunakan
adalah nilai kritis sebesar = 1,96 yang berarti bahwa asumsi normalitas ditolak
pada tingkat signifikansi 0,05 (5%).

Asumsi normalitas univariate dan multivariate data dapat dilakukan dengan
mengamati nilai kritis hasil pengujian assesment of normality dari program
AMOS. Nilai diluar ring -1,96 < c.r < 1,96 atau bila dilonggarkan menjadi -2,58 <
c.r < 2,58, dapat dikategorikan distribusi data tidak normal, oleh karenanya untuk
kasus yang tidak memenuhi asumsi tersebut tidak diikutsertakan dalam analisis
selanjutnya. Asumsi normalitas multivariate diamati pada baris terakhir assesment

of normality dengan melihat c.r yang diperoleh dari rumus:
koefisien kurtosis  koefisien kurtosis

standar errornya - vV 8p(p + 2)/N

C.7" =

Keterangan :

P =Jumlah Indikator

N = adalah ukuran sampel

Asumsi linearitas data dapat dilakukan dengan menggunakan program SPSS di
mana gambar garis linier antara variabel X dan Y yang baik adalah di mulai dari
kiri bawah menuju ke kanan atas.

3) Evaluasi atas outliers. Outliers adalah observasi yang memiliki
karakteristik unik yang terlihat sangat berbeda jauh dari observasi lainnya dan
muncul dalam bentuk nilai ekstrim untuk sebuah variabel tunggal (univariate
outliers) atau variabel kombinasi (multivariate outliers).

Evaluasi atas univariate outliers dapat dilakukan dengan cara mengkonversi
data penelitian ke dalam z-score yang mempunyai rata—rata nol dengan standar

deviasi sebesar satu. Ukuran sampel besar (100) pedoman evaluasi adalah bahwa
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nilai ambang batas dari z-score itu berada pada rentang -3 sampai dengan 3 (Hair
et al., 2019), oleh karena itu kasus yang mempunyai -3 > z- score > 3 akan
dikategorikan sebagai outliers dan tetap akan diikutsertakan dalam analisis
selanjutnya bila tidak terdapat alasan khusus untuk engeluarkan kasus tersebut.
Cara ini dapat menggunakan program SPSS di mana langkah— langkahnya

dijelaskan pada buku yang sudah diterbitkan lebih dulu.

(@) Evaluasi atas multivariate outliers

Ini perlu dilakukan sebab walaupun data yang dianalisis menunjukkan tidak
terdapat univariate outliers tetapi bila sudah saling dikombinasikan bisa terjadi
multivariate outliers. Hal ini dapat diamati pada output dari program AMOS 22
yang akan terlihat pada angka-angka jarak mahalanobis (lihat output structural
pada sub mahalanobis). Jarak mahalonobis untuk tiap observasi dapat dihitung
dan akan menunjukkan jarak sebuah observasi dari rata — rata semua variabel
dalam ruang multidimensional (Hair et al., 2019).

Uji multivariate outliers dilakukan pada tingkat p < 0,001 bila mahalanobis
d- squared pada komputasi AMOS 22. ada yang lebih besar dari nilai chi-square
pada derajad bebas sebesar jumlah variabel dan pada tingkat signifikansi 0,001
maka data tersebut menunjukkan adanya multivariate outliers dan tetap akan
diikutsertakan dalam analisis selanjutnya bila tidak terdapat alasan khusus untuk
mengeluarkan kasus tersebut. y* (jumlah indikator; 0,001) dapatdilihat pada excel
yang diuraikan langkahnya pada buku yang telah diterbitkan.

(b) Evaluasi asumsi atas multikolinearitas dan singularitas

Asumsi atas multikolinearitas dan singularitas dapat dideteksi dari nilai
determinan matriks kovarians. Determinan yang sangat kecil (extremely small)
mengindikasikan adanya multikolinearitas dan singularitas (Tabachnick et al
:2007) sehingga data tidak dapat digunakan untuk analisis yang sedang dilakukan.

Program AMOS 22 telah menyediakan fasilitas “Warning” apabila terdapat
indikasi  multikolinearitas dan singularitas. Bila benar-benar terjadi

multikolinearitas dan singularitas data treatment yang dapat diambil adalah
keluarkan variabel yang menyebabkan terjadinya multikolinearitas dan
singularitas dan kemudian ciptakan sebuah “composite variable” lalu gunakan

untuk analisis selanjutnya.
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(c) Evaluasi atas kriteria goodness of fit
Model SEM akan menghasilkan angka parameter yang akan dibandingkan

dengan cut—off value dari goodness of fit, lihat berikut:

Tabel 7 Syarat Kecocokkan Model

Good of Fitness Indices Cut Off Value
Chi-square — 2 Didambakan kecil
Probabilitas >0.05

CMIN/DF <2.00

RMSEA <0.08

GFI >0.90

AGFI >0.90

TLI >0.95

CFI >0.95

(d) Analisis direct efect, indirect efect dan total efect

Peneliti juga dapat menganalisis kekuatan hubungan/pengaruh antar
konstruk baik hubungan langsung, tidak langsung maupun hubungan totalnya.
Efek langsung (direct effect) adalah koefisien dari garis dengan anak panah satu
ujung dan terjadi pada dua konstruk yang dituju oleh garis anak panah satu arah.
Efek tidak langsung (indirect effect) adalah efek yang muncul melalui sebuah
variabel antara dan terjadi pada dua konstruk yang tidak dituju oleh garis anak
panah satu arah. Efek total (total effect) adalah efek dari berbagai hubungan,efek

total merupakan gabungan antara efek langsung dan efek tidak langsung.

c) Langkah Ketujuh: Interpretasi dan Modifikasi Model

Apabila estimasi model dilakukan hasil masih kurang baik, penulis masih
dapat melakukan modifikasi terhadap model yang dikembangkan bila ternyata
estimasi yang dihasilkan memiliki residual yang besar, langka modifikasi hanya
dapat dilakukan bila peneliti mempunyai justifikasi teoretis yang cukup Kkuat,
sebab SEM bukan ditujukan untuk menghasilkan teori, tetapi menguji model yang
mempunyai pijakan teori yang benar, oleh karena itu untuk memberikan
interpretasi apakah model berbasis teori yang diuji dapat diterima langsung atau
perlu pemodifikasian, maka peneliti harus mengarahkan perhatiannya pada
kekuatan prediksi dari model yaitu dengan mengamati besarnya residual yang

dihasilkan. Apabila pada standardized residual covariances matrix terdapat nilai
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diluar ring — 2,58 < standardized residual < 2,58 dan probabilitas (P) apabila <
0,05 maka model yang diestimasi perlu dilakukan modifikasi.

Salah satu alat untuk membuat sebuah model menjadi baik salah satu cara
adalah melalui indeks modifikasi, indeks ini dapat menjadi pedoman untuk
menerapi model caranya perhatikan Indeks Modifikasi (MI) nilai terbesar dan
landasan teorinya kuat itulah yang dipilih untuk dikorelasikan/regresikan, indikasi
ini yang diestimasi, proses tersebut akan terjadi pengecilan nilai chi-square (?)
yang signifikan. Dalam program AMOS 22, indeks modifikasi yang dicantumkan
dalam output sehingga peneliti tinggal memilih koefisien mana yang akan
diestimasi. Apabila nilai chi-square (yx*) belum signifikan dicari nilai MI

terbesar. Selanjutnnya dan seterusnnya.



BAB V
SIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN

Pada bagian ini peneliti menyajikan kesimpulan, implikasi, dan saran.
Berikut adalah pemaparannya:

A. Simpulan

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut.

1. Kepemimpinan melayani dapat memberikan dampak positif pada
penanganan konflik di lingkungan kerja guru dan juga meningkatkan
produktivitas kerja mereka. Pendekatan ini memprioritaskan kepentingan
dan kebutuhan para guru, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung,
dan memungkinkan pertumbuhan dan perkembangan profesional yang
berkelanjutan..

2. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap penanganan
konflik dan produktivitas kerja guru. Melalui hubungan yang kuat dan
inspiratif, pemimpin transformasional menciptakan lingkungan kerja yang
kolaboratif dan mendukung, memungkinkan para guru untuk mencapai
tujuan bersama, dan meningkatkan kualitas pendidikan secara
keseluruhan.

3. Terdapat hubungan kuat antara kepemimpinan memberdayakan yang
diperlihatkan oleh kepala sekolah dengan tingkat produktivitas kerja para
guru. Semakin tinggi skor kepemimpinan memberdayakan yang
ditunjukkan oleh kepala sekolah, semakin tinggi juga tingkat produktivitas
kerja guru-guru di sekolah tersebut.

4. Penanganan konflik berperan sebagai jembatan atau mediator yang
membantu  menghubungkan  pengaruh  positif ~ kepemimpinan
transformasional dengan peningkatan produktivitas kerja guru. Dalam
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lingkungan kerja yang bebas konflik dan didukung oleh kepemimpinan
transformasional yang baik, para guru akan merasa lebih termotivasi,
berdedikasi, dan bersemangat dalam melaksanakan tugas mereka, yang
pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas kerja  secara
keseluruhan.

Kombinasi ketiga gaya kepemimpinan melayani, transformasi, dan
memberdayakan, serta kemampuan penanganan konflik yang efektif,
sekolahan memiliki potensi untuk mengatasi konflik secara lebih baik,
menciptakan kepercayaan, dan mempromosikan kolaborasi yang positif di
antara anggota tim. Akibatnya, produktivitas dan kinerja kerja tim atau
organisasi dapat meningkat secara signifikan.

Kombinasi ketiga gaya kepemimpinan ini (gaya kepemimpinan yang
melayani, transformasional, dan memberdayakan prediktor untuk
produktivitas kerja guru) dapat memberikan hasil yang sangat positif
dalam meningkatkan produktivitas kerja guru. Dengan fokus pada
pelayanan, inspirasi, dan memberdayakan para guru, pemimpin dapat
menciptakan lingkungan kerja yang positif, memberikan motivasi yang
kuat, dan memfasilitasi pertumbuhan dan pengembangan profesional yang
berkelanjutan. Melalui gaya ini, guru dapat merasa dihargai, termotivasi,
dan didorong untuk memberikan kontribusi yang maksimal dalam
mencapai tujuan pembelajaran dan pendidikan yang lebih baik.

Kombinasi dari keempat faktor ini (kepemimpinan melayani,
transformasional, merberdayakan, dan penanganan konflik), produktivitas
kerja guru meningkat secara keseluruhan. Guru merasa didukung,
termotivasi, bersemangat, dan memiliki rasa memiliki dalam pekerjaan
mereka. Mereka lebih cenderung untuk berkolaborasi secara efektif
dengan rekan kerja dan bekerja dalam lingkungan kerja yang harmonis.
Sebagai hasil dari pendekatan kepemimpinan yang komprehensif ini,
pencapaian tujuan pembelajaran dan peningkatan kualitas pendidikan
dapat lebih mudah dicapai.
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B. Implikasi

Peneliti menyajikan implikasi penelitian meliputi implikasi praktis, ilmu,
teori dan kebijakan.
1. Praktis

a. Penelitian ini berkontribusi kepada pembinaan sumber daya manusia dan
pengembangan kompetensi kepemimpinan kepala sekolah, menjaga dan
menumbuh kembangkan, serta memperhatikan gaya kepemimpinan
melayani, mentransfomasi, dan memberdayakan dalam penanganan
konflik untuk meningkatkan produktivitas kerja guru.

b. Para kepala sekolah sangat perlu memiliki kemampuan mengelola sekolah
melalui pendekatan pendidikan behavioristik yang dalam hal ini melalui
implementasi kepemimpinan melayani, mentranformasi dan
kepemimpinan melayani dan pendekatan pendidikan humanistik melalui
implementasi penanganan konflik sehingga didapatkannya resolusi atas
masalah-masalah yang timbul yang berdampak kepada meningkatnya
produktivitas kerja guru.

c. Peningkatan kualitas kepemimpinan kepala sekolah terhadap guru dengan
menerapkan kepemimpinan melayani, mentransfomasi, dan kepemimpinan
memberdayakan dalam penangann konflik untuk meningkatkan
produktivitas kerja guru.

2. llmu

Penelitian ini berkontribusi kepada literatur pembinaan dan pengembangan

sumber daya manusia dengan menjelaskan mekanisme dan pola interaksi guru

dengan memahami  kepemimpinan melayani, mentransfomasi, dan
kepemimpinan  memberdayakan dalam penangann  konflik  untuk
meningkatkan produktivitas kerja guru.

3. Teori

Penelitian ini ingin meninjau variabel yang diteliti dari sudut pandang nilai

kelokalan  versi  Indonesia  mengenai  kepemimpinan melayani,

mentransformasi, dan memberdayakan dengan peran mediasi penanganan
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konflik benar-benar menjadi faktor yang berpengaruh terhadap produktivitas

kerja guru.

4. Kebijakkan
Dinas Provinsi Lampung mampu menggerakkan kepala sekolah untuk
melaksanakan tugasnya dengan baik, berkomunikasi aktif dengan guru,
menanyakan kendala yang sedang dihadapi saat mereka mengajar dan
menjalankan tugas, memantau langsung ke sekolah dan melihat secara langsung
kinerja kepala sekolah di sekolah baik pada saat melengkapi administrasi maupun
memberi reward kepada guru yang aktif berpartisifasi dan termotivasi untuk

meningkatkan produktivitas kerja guru.

C. Konstribusi Keilmuan

Produktivitas kerja guru adalah satu faktor penentu utama keberhasilan
pendidikan di mana inti dari pendidikan adalah kualitas interaksi antar guru
dengan siswa, siswa dengan siswa, dan siswa dengan media, sumber, dan bahan
pembelajaran. Kualitas pendidikan yang tercermin dalam bentuk output dan
outcome pendidikan akan terhambat ketercapaiannya mana kala sekolah dalam
keadaan berkonflik (tidah harmoni). Untuk itu kepala sekolah penting memiliki
kemampuan mengelola sekolah melalui pendekatan pendidikan behavioristik yang
dalam hal ini melalui implementasi kepemimpinan melayani, mentansformasi dan
kepemimpinan melayani dan pendekatan pendidikan humanistik melalui
implementasi penanganan konflik sehingga didapatkannya resolusi atas masalah-
masalah yang timbul yang berdampak kepada meningkatnya produktivitas kerja

guru.

D. Saran
1. Guru

Meningkatkan kompetensi sebagai guru yang profesional dan bertindak
kooperatif untuk berkontribusi dalam bentuk bagian penyelelesaian masalah di
sekolah, dengan demikian akan tercipta iklim dan budaya sekolah yang

kondusif sehingga dapat menciptakan kinerja guru yang optimal.
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2. Kepala Sekolah

a. Memiliki pemahaman dan kapasitas menerapkan gaya kepemimpinan.
Seyogyanya dijadikan pertimbangan dalam rangka seleksi kepala sekolah.

b. Kepala sekolah mampu mengelola konflik melalui pendekatan pendidikan
behavioristik yang dalam hal ini melalui implementasi kepemimpinan
melayani, tranformasional dan kepemimpinan melayani dan pendekatan
pendidikan humanistik melalui implementasi penanganan konflik sehingga
didapatkannya resolusi atas masalah-masalah yang timbul yang berdampak
kepada meningkatnya produktivitas kerja guru.

3. Peneliti

a. Melakukan penelitian lanjutan mengenai faktor-faktor lain di luar gaya
kepemimpinan kepala sekolah dan motivasi kerja yang dapat mempengaruhi
produktivitas kerja guru.

b. Meneliti penelitian selanjutnya yang berkenaan dengan gaya kepemimpinan
yang dilakukan oleh kepala sekolah serta motivasi kerja yang dilakukan
oleh guru sebagai upaya peningkatan profesional guru.

c. Mengukur kepemimpinan kepala sekolah, motivasi kerja dan kinerja
mengajar dengan dimensi yang berbeda.

d. Menindak lanjuti penelitian dalam rancangan penelitian rancangan
penelitian kualitatif atau mixed dan pada jenjang pendidikan seperti pada
jenjang SD, SMP dan SMK untuk menggali aspek-aspek yang belum

terindetifikasi pada penelitian ini.
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