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Abstrak 
Dengan meningkatnya berbagai konflik etno-religius di Indonesia, studi kualitatif ini 
berupaya untuk menemukan kriteria kepemimpinan efektif untuk kondisi Indonesia yang 
memiliki ragam kebudayaan. Wawancara dilakukan terhadap 8 orang informan dan 14 
orang dalam dua Focus Group Discussion (FGD). Ditemukan bahwa faktor-faktor yang terkait 
dengan kepemimpinan multikultural efektif untuk menangani konflik etno-religius adalah 
atribut personal, kompetensi perilaku, dan pengalaman terkait keberagaman. Salah satu 
temuan signifikan dari penelitian ini yang berbeda dari hasil penelitian di budaya Barat yang 
sekuler adalah peran religiusitas yang dapat mendukung efektifitas kepemimpinan dalam 
menangani konflik etno-religius. Hasil ini menunjukkan perlunya penelitian-penelitian 
lanjutan tentang kepemimpinan yang efektif dalam berbagai konteks di budaya non Barat. 

 
Kata kunci:kepemimpinan multikultural, etno-religius konflik 

 
Abstract 
With the rise of ethno-religious conflicts in Indonesia, this qualitative study aims to find the 
criteria for effective leadership in Indonesia’s multicultural setting. A total of 8 informants 
were interviewed and 14 others participated in a two Focus Group Discussions. Results 
showed that factors related to effective multicultural leadership were personal attributes, 
behavioral competencies, and experience relatedto the diversity. One significant finding of 
this research which is different from other researches in secular Western settings is the role 
of religiousity in enhancing leadership effectiveness for handling etno-religious conflicts. 
This result showed the need for further researches on leadership effectiveness in various 
contexts in non Western cultures. 
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Pendahuluan 
 

Sebuah laporan yang diterbitkan oleh Kementerian 
Dalam Negeri Indonesia menunjukkan bahwa 
selama tahun 2016 saja, terjadi 525 konflik sosial 
di seluruh Indonesia, yang mana 431 telah 
berhasil diselesaikan, dan 94 masih dimediasi di 
(Kementerian Dalam Negeri, 2017). Seperti 
disebutkan oleh Arbatl, Ashraf, Galor dan Klemp 
(2015), sejak ribuan tahun yang lalu, keberagaman 
populasi merupakan determinan dari konflik 
sipil. Dalam hal ini, Indonesia merupakan 
kandidat yang sempurna bagi konflik berbasis 
etnis dan agama. Sensus demografis yang 
terakhir menunjukkan bahwa negara ini memang 
sangat beragam dari segi budaya, agama, ras dan 
suku, yang mencakup sekitar 1,340 suku, 300 
kelompok etnis, 1,200 bahasa, dan enam agama 
resmi yang diakui (Na’im & Syaputra, 2011). 
Karena itu, penelitian tentang konflik di Indonesia 
masih dibutuhkan untuk membahas bagaimana 

 
melaksanakan resolusi konflik sosial di Indonesia, 
yang salah satunya adalah melalui kepemimpinan 
yang efektfif. 

Dalam hasil penelitian tentang konflik 
komunal skala besar yang terjadi di Kalimantan 
Barat, ditemukan bahwa kehancuran ikatan 
sosial yang terjadi, adalah akibat kepemimpinan 
lokal yang tidak efektif (Sukma, 2005). Erzen 
dan Armagan (2015) yang melakukan studi yang 
mendalam tentang kepemimpinan dalam konteks 
resolusi konflik, menunjukkan bahwa kepemim- 
pinan memiliki pengaruh yang besar pada 
manajemen konflik. Tidak hanya seorang 
pemimpin dapat memainkan peran yang 
konstruktif untuk menyakinkan pengikutnya 
agar menghindari atau menghentikan konflik, 
sebaliknya ia juga dapat menjadi inisiator dari 
konflik itu sendiri. 

Di  lain pihak,  walaupun sudah  lebih dari 
70 tahun penelitian tentang konflik dalam 
bidang   psikologi   telah   dilaksanakan  (Brørby, 
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2013), pada saat ini penelitian dalam bidang ini 
masih terbatas pada topik-topik terkait kepemim- 
pinan yang efektif dalam resolusi konflik antara 
kelompok budaya yang berbeda (Chrobot-Mason, 
Ruderman, Weber, Ohlott, & Dalton, 2007; Hu, 
Chen, Gu, Huang, & Liu, 2017), aspek budaya dari 
manajemen sumber daya manusia (Aza, 2017; 
Rodrigues & Sbragia, 2013), atau topik-topik 
kepemimpinan lintas budaya dalam hubungan 
dengan manajemen konflik (Grisham & Walker, 
2008; Snaebjornsson, Edvardsson, Zydziunnaite, & 
Vaiman, 2015). 

Kita membutuhkan lebih banyak 
pengetahuan mengenai karakteristik kepemim- 
pinan multikultural yang efektif terutama dalam 
masyarakat non-WEIRD (Western, Educated, 
Industrialized, Rich, and Democratic) seperti 
Indonesia (Henrich, Heine, & Norenzayan, 2010). 
Riset ini berupaya untuk menjawab pertanyaan 
penelitian: ”Kriteria kepemimpinan apa yang 
efektif dalam memimpin masyarakat multi- 
kultural untuk mengatasi konlik etno religius?” 

 
Teori-teori tentang kepemimpinan 

 
Apa yang dapat membuat seseorang dapat 
menjadi pemimpin efektif telah diteliti sejak 
ratusan tahun yang lalu. Buku Ralph Stogdill 
yang berjudul Handbook of Leadership (1974), 
yang merupakan suatu bacaan klasik tentang 
kepemimpinan telah mengutip 3,000 referensi 
tentang studi kepemimpinan. Buku ini direvisi 
25 tahun kemudian dan mengutip 7,500 referensi 
untuk topik yang sama (Bass, 1990). Alasan 
mengapa begitu banyak penelitian tentang 
kepemimpinan adalah sangat jelas – kepemimpinan 
yang buruk adalah sumber utama dari kegagalan, 
mulai dari kekacauan dalam manajemen proyek 
(Zimmerer & Yasin, 1998), sampai terjadinya 
negara gagal (Agbor, 2012). 

Penelitian awal tentang kepemimpinan 
berupaya untuk membuat suatu daftar dari sifat-
sifat bawaan (trait) yang khas, yang dibutuhkan 
agar seorang pemimpin dapat menjadi efektif, 
sehingga kemudian memunculkan ungkapan 
“pemimpin dilahirkan bukan dibentuk” (Jago, 
1982). Sebagai contoh, Weber, Henderson dan 
Parsons (1947) menggambarkan sifat bawaan 
seperti karisma sebagai suatu “hadiah ilahi”, dan 
pemimpin karismatik  seringkali mampu 
menunjukkan talenta dan menjadi pemimpin yang 
efektif di saat krisis. Namun demikian, pada 
kemudian hari para peneliti mulai 
mempertanyakan pendekatan ini karena berbagai 
studi tidak memberikan hasil yang konklusif 
tentang adanya sifat-sifat bawaan yang universal, 
yang perlu dimiliki seorang pemimpin agar 
berhasil di jabatannya (Ghiselli & Brown, 1955). 

Di akhir perang dunia ke dua, peneliti 
mulai mengalihkan arah topik dari upaya 
mencari sifat-sifat yang harus dimiliki oleh 
seorang pemimpin, menjadi investigasi tentang 
apa yang sebenarnya dilakukan oleh seorang 
pemimpin (Stogdill, 1973). Melalui pencarian 
untuk menemukan gaya khas dari seorang 
pemimpin yang efektif ini, studi perilaku 
pemimpin pada akhirnya menekankan pada 
hubungan antara pemimpin dan yang dipimpin. 
Dua dari jenis penelitian ini yang paling terkenal 
adalah yang berasal dari studi di Ohio State dan 
University of Michigan. Kedua studi ini mene- 
mukan bahwa    perilaku  pemimpin  dapat 
dijelaskan melalui model dua dimensi orientasi 
tugas dan hubungan (Fleishman & Hunt, 1973). 
Akan tetapi, apa yang dapat membuat seorang 
pemimpin menjadi efektif, tetaplah sukar untuk 
dipahami. Berbagai penelitian awal yang berupaya 
untuk menemukan gaya kepe-mimpinan yang 
terbaik untuk setiap situasi, belumlah berhasil 
menemukan jawabannya (Kaiser & DeVries, 2000). 
Para peneliti seperti Fiedler (1964), kemudian    
menyadari    bahwa upaya  untuk menemukan 
gaya kepemimpinan yang terbaik adalah sia-sia 
belaka, karena efektifitas dari suatu gaya 
kepemimpinan akan tergantung dari 
konteksnya.   Dari  pengertian  ini,   berbagai 
penelitian  tentang  kepemimpinan  kemudian 
bermunculan,   dengan  menambah    variabel 
situasional   untuk    menemukan  efektifitas 
kepemimpinan. Sebagai contoh, teori kontingensi 
dari Fiedler menggambarkan suatu kontinuum 
dukungan bagi pemimpin berdasarkan faktor- 
faktor situasional seperti keterandalan kelompok, 
kejelasan tugas dan kekuasaan formal. Pendekatan 
situasional  lainnya   adalah  teori  kontinum 
kepemimpinan,  dengan   variabel situasional 
tingkat kebebasan yang didelegasikan kepada 
bawahan, dan seberapa besar otoritas yang 
digunakan oleh pemimpin (Tannenbaum & 
Schmidt, 1958). Demikian juga teori kepemim- 
pinan situasional dari Hersey dan Blanchard 
(1977)  yang   menganggap  bahwa  gaya 
kepemimpinan  yang   paling tepat harus 
disesuaikan dengan tingkat kesiapan bawahan 
dan jenis tugas yang harus dilaksanakan oleh 
mereka. 

Walaupun berbagai teori ini cukup 
membantu dalam menjelaskan pentingnya 
variabel situasional terkait dengan efektifitas 
kepemimpinan, masih banyak pertanyaan yang 
belum terjawab. Sebagai contoh, “apakah seorang 
pemimpin perlu mengubah gayanya untuk menye- 
suaikan dengan situasi yang ada, atau apakah 
variabel situasional yang seharusnya disesuaikan 
dengan gaya kepemimpinannya?” Mungkin 
jawabnya adalah bukan keduanya. Seperti 
disampaikan oleh Fleenor (2006), keba-
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nyakan peneliti telah meninggalkan pende- 
katan yang murni berbasis situasional 
ataupun sifat bawaan. Sebaliknya, mereka 
mulai memahami bahwa kepemimpinan yang 
efektif adalah hasil dari interaksi antara sifat 
bawaan yang dimiliki oleh seorang pemimpin, 
dengan situasi yang dihadapainya. 

 
Studi Kepemimpinan Kontemporer 

 
Penelitian yang lebih baru masih mem- 
perhatikan orientasi tugas dan hubungan. Meski 
demikian, telah muncul variabel-variabel baru. 
Sebagai contoh, salah satu studi kepemimpinan 
kontemporer yang paling banyak diteliti 
(Hyland, Reeves, & Caputo, 2018), adalah 
teori kepemimpinan transformasional dari 
Bass (1985). Berasal dari studi oleh Burns 
(1978) tentang pemimpin karismatik, Bass 
mengatakan bahwa seorang pemimpin dapat 
secara efektif mentransformasikan sikap, 
keyakinan dan nilai-nilai yang dianut oleh 
bawahannya. Kemampuan untuk menginspirasi 
orang lain dengan tujuan bersama ini, disebut 
oleh Bass sebagai pengaruh teridealisasikan 
(idealized influenced), yang tidak lain adalah 
karisma (Hinkin & Tracey, 1999). 

Tampaknya, perpecahan dalam studi 
kepemimpinan setelah ditinggalkannya pen- 
dekatan sifat bawaan dan digantikan oleh 
paradigma perilaku, telah bersatu kembali 
melalui penelitian kepemimpinan karismatik 
(Day & Zaccaro, 2007). Penelitian-penelitian ini 
didasari oleh pemahaman baru tentang berbagai 
perilaku yang dapat ‘dilatih’ untuk membentuk 
karisma, yang sebelumnya dianggap sebagai 
sifat bawaan yang tidak dapat dilatih. Sebagai 
contoh, para pendukung paradigma kepemimpinan 
transfor-masional, menawarkan berbagai 
pelatihan untuk mengembangkan perilaku 
yang terkait dengan pengaruh teridealisasi- 
kan (Avolio, 2011). Dalam hal ini, para 
peneliti menyatakan bahwa perilaku 
pemimpin dipengaruhi oleh dua faktor – sifat 
individual yang stabil yang menjadi dasar dari 
kepribadian seseorang, serta faktor lingkungan 
yang dapat berubah seperti pendidikan, 
pelatihan, pengalaman dan kondisi tempat kerja 
(Bartone, Eid, Johnsen, Laberg, & Snook, 2009; 
Bass, 1990; Ericsson, Prietula, & Cokely, 2007). 

Juga penting untuk dicatat bahwa sejak 
awal tahun 2000-an, model kompetensi 
kepemimpinan mulai muncul di Amerika serikat 
untuk mengembangkan pemimpin yang dapat 
menghasilkan kinerja unggul (Conger & Ready, 
2004). Banyak profil kompetensi yang 
dihasilkan sebenarnya diturunkan dari dimensi 
perilaku yang berasal dari Assessment Center 
(Shipmann et al., 2000), suatu metoda yang pada 

awalnya digunakan untuk mengidentifikasi 
calon pimpinan militer di Jerman era sebelum 
rezim Nazi berkuasa, dan kemudian diadopsi 
oleh Angkatan Bersenjata Amerika Serikat untuk 
menyeleksi para perwira mereka pada saat 
perang dunia kedua (Iles, 1992). Walaupun ini 
sepertinya mirip dengan pendekatan sifat 
bawaan, penekanannya adalah pada perilaku 
yang dapat dilatih, sehingga “pemimpin dapat 
diciptakan, bukan hanya dilahirkan” (Turner & 
Muller, 2005). 

 
Konflik Etno Religius di Indonesia 

 
Sebagai suatu negara yang sangat beragam dari 
sisi suku, etnis dan agama, secara alamiah 
Indonesia rentan terhadap konflik. Yani (2017) 
menemukan pemicu utama konflik komunal di 
Indonesia yang dilandasi kekerasan adalah 
faktor kesejahteraan yang tidak merata serta 
jurang budaya antara kelompok migran dan 
pribumi lokal yang memiliki perbedaan etnis 
dan agama. Tung Ju Lan (2011) juga 
menemukan bahwa sejak pengimplementasian 
undang-undang otonomi daerah pada tahun 
1999, kondisi ini dapat menjadi campuran yang 
mematikan saat politik identitas dimainkan di 
politik lokal seperti yang terjadi pada konflik di 
Maluku dan Poso. Adalah persepsi ketidakadilan 
yang dirasakan oleh komunitas Kristen dan 
Muslim, ditambah dengan perubahan kesepakatan 
politik lokal, yang memberikan raison d'être bagi 
terjadi konflik di daerah-daerah tersebut (Adler, 
2018). 

Konsisten dengan teori identitas sosial 
dari Tajfel (1978), seiring dengan berakhirnya 
pemerintahan Orde baru di tahun 1998, 
identitas agama menjadi lebih kuat di Indonesia, 
terutama di komunitas Muslim (Subagya, 2015). 
Hal ini kemudian mengurangi perasaan 
nasionalisme dan komitmen pada Indonesia 
sebagai negara bangsa, sehingga menyebabkan 
peningkatan dukungan untuk konflik etno 
religius berbasis kekerasan (Bertrand, 2004). 
Akan tetapi, terlepas dari ini semua, suara-suara 
moderat masihlah kuat di Indonesia. Di puncak 
konflik agama di Maluku, saat para pengikut 
garis keras memilih untuk berjihad, Nahdlatul 
Ulama dan Muhammadiyyah, dua organisasi 
Muslim dengan pengikut terbanyak  di 
Indonesia, menolak untuk mengikuti jalan ini 
(Ali, 2007). Sebaliknya, para pemimpin mereka 
lebih menggambarkan konflik ini dalam bentuk 
yang lebih kompleks, yang melibatkan faktor- 
faktor ekonomi dan politik, daripada sebagai 
konflik yang murni berda-sarkan agama. 

 
Kepemimpinan dan Resolusi Konflik Etno 
Religius 
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Berbagai penelitian sudah membuktikan peran 
para pemimpin dalam memulai konflik etno 
religius dalam rangka menciptakan konteks 
politik untuk kepentingannya sendiri, sehingga 
etnisitas ataupun agama menjadi identitas yang 
paling relevan (Wilson, 2008). Faktanya, van 
Klinken (2007) menemukan seiring dengan 
tidak berfungsinya kepemimpinan formal, sikap 
toleransi pada umumnya akan memburuk dan 
kemudian memperparah konflik yang ada. Pada 
konflik etno religius di Maluku, adalah orang- 
orang awam yang tidak memiliki peran 
keagamaanlah yang kemudian muncul sebagai 
pimpinan milisi agama yang saling berhadapan 
di lapangan (Wilson, 2008:118-119).Temuan 
seperti ini, tentunya menunjukkan perlunya 
studi tentang kepemimpinan yang efektif dalam 
mengatasi konflik etno religius di negara yang 
beragam seperti di Indonesia. 

Sayangnya, referensi tentang kepe- 
mimpinan yang efektif untuk mengatasi 
konflik seperti ini tidaklah mudah untuk 
ditemukan. Padahal, sejak berakhirnya perang 
dingin, konflik dalam negara (intrastate conflict) 
yang disebabkan oleh konflik etno religius telah 
meningkat secara signifikan di berbagai penjuru 
dunia (Langholtz, 2009; Roberts, 1996).Pen- 
carian literatur yang dilakukan oleh para penulis 
dengan menggunakan mesin pencari ProQuest, 
dengan menggunakan kata kunci “ethno- 
religious conflictand leadership” dan “leadership 
in multicultural society”, hanya mengembalikan 
dua puluh artikel yang berhubungan dengan 
pene-litian yang sedang dilakukan oleh para 
penulis. Analisa lebih mendalam kemudian 
menunjukkan bahwa mayoritas studi tentang 
resolusi konflik yang dilakukan menggunakan 
kaca mata ‘Barat’, suatu hal yang tidak 
mengherankan mengingat studi resolusi konflik 
memang dilahirkan di lembaga-lembaga 
pendidikan yang ada di Eropa dan Amerika 
Utara (Duffey, 2000; Leeds, 2001, Ugorji, 2016), 
dan hal yang sama juga dapat dikatakan untuk 
studi tentang kepemimpinan itu sendiri 
(Barkema, Chen, George, Luo, & Tsui, 2015). 

Selain itu, juga ada kerancuan dalam 
terminologi yang digunakan, dimana para 
peneliti telah menggunakan istilah kepemim- 
pinan multikultural (multicultural leadership) 
dan kepemimpinan lintas budaya (cross cultural 
leadership)secara bergantian. Hal ini mungkin 
disebabkan karena mereka belum mencapai 
konsensus tentang definisi yang spesifik dari 
kepemimpinan itu sendiri, apalagi yang terkait 
dengan kepemimpinan multi kultur atau lintas 
budaya (Braziel, 2011). Sebagai contoh, Bordas 
(2007 dalam Webb et al. 2014, p.7), 
mendefinisikan kepemimpinan multi- 

kultural sebagai “an inclusive approach and 
philosophy that incorporates the influences, 
practices, and values of diverse cultures in a 
respectful and productive manner,” sedangkan 
Braziel, 2011, p.46) menyebut kepemimpinan 
lintas budaya sebagai “the ability for a leader to 
achieve the organization’s mission while 
maintaining the capability of  operating 
effectively in a global environment while being 
respectful of cultural diversity.” Kedua definisi ini 
pada dasarnya menyatakan hal yang sama, yaitu 
bagaimana memimpin secara efektif dan pada 
saat yang sama menghormati perbedaan budaya 
yang ada. Karena itu, dalam tulisan ini, istilah 
kepemimpinan multikultural ataupun kepemim- 
pinan lintas budaya juga akan dipakai secara 
bergantian dan mengacu pada hal yang sama. 

 
 

Metode Penelitian 

Desain 
 

Karena studi tentang kepemimpinan multi- 
kultural yang efektif untuk menangani konflik 
etno religius masih terbatas, penelitian ini 
dilaksanakan secara kualitatif. Suatu analisa 
konten dengan interpretasi tematik juga dipilih, 
karena metoda ini dapat memberikan gambaran 
eksploratif di bidang-bidang dimana penge- 
tahuan tentang hal  tersebut  masihlah 
terbatas (Aronson, 1994). 

Data dikumpulkan pada tahun 2017 di 
kota Bandung dan Bekasi di propinsi Jawa Brat 
dan di Jakarta Utara. Ketiganya memiliki 
kemiripan – daerah yang tadinya homogen 
namun telah menjadi pusat-pusat pertumbuhan, 
sehingga para penduduknya menjadi beragam 
dengan migran ekonomi dari seluruh wilayah 
Indonesia (Badan Pusat Statistik Kota Bandung, 
2017; Badan Pusat Statistik Kota Bekasi, 2017; 
Badan Pusat Statistik Kota Jakarta Utara, 2017). 
Dengan perubahan demografis yang terjadi, 
maka konflik yang muncul kebanyakan terkait 
dengan isu-isu etno religius, terutama terkait 
pembangunan tempat ibadah bagi orang-orang 
yang agamanya berbeda dengan penduduk 
setempat (Marsiela, 2016; Rudi, 2017). 

 
Partisipan 

 
Partisipan dipilih melalui metoda purposive 
sampling, dimana para peneliti dibantu oleh 
Komando Teritorial (Koter) Tentara Nasional 
Indonesia Angkatan Darat (TNI AD) melalui 
pemberian daftar yang ada di Tabel 1, yang 
berisi para individu yang dianggap efektif dalam 
menangani konflik etno religius. Peneliti 
kemudian menghubungi masing-masing 
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partisipan penelitian untuk menjelaskan tujuan 
penelitian. Sesuai dengan protokol penelitian dari 
Universitas Pertahanan, para partisipan penelitian 
kemudian diberikan lembar persetujuan 
penelitian, penjelasan tentang tujuan penelitian 
dan pemberitahuan tentang kemungkinan 
mempublikasikan hasil penelitian. 

TNI AD seperti banyak organisasi militer 
di negara berkembang, mengadopsi doktrin 
pertahanan rakyat semesta yang melibatkan 
partisipasi masyarakat sipil (Satrio, Midhio & 
Ahmad R., 2018). Oleh karena itu aparat Koter 
memiliki tugas untuk berinteraksi dengan 
pemimpin formal dan informal yang ada di 
teritorialnya (Hidayat, 2013), seperti para 
partisipan penelitian ini. Dengan demikian, 
Komando dapat memiliki suatu ‘early warning 
system’ dalam pencegahan konflik sosial. Pada 

intinya, doktrin ini sejalan dengan apa yang 
disebut dengan Concordance Theory of Civil- 
Military Relations yang diajukan oleh Rebecca 
Schiff (1995). Menurutnya, Institutional Theory 
of Civil-Military Relations yang diajukan oleh 
Samuel Huntington (1957), yang menjadi 
justifikasi dari doktrin hubungan sipil militer 
yang dominan di negara Barat dan menganggap 
tentara hanya boleh melaksanakan tugas-tugas 
militer, adalah lebih tepat untuk diterapkan di 
negara yang memiliki budaya dan sistem nilai 
individualistik seperti yang ada di Amerika 
Serikat. Karena itu menurut Schiff, pemisahan 
antara fungsi sipil dan militer harus dinego- 
siasikan sesuai dengan bentangan budaya yang 
ada pada masing-masing negara. 

 

 

Tabel1. Deskripsi Informan 
 

 
Informan 

 
Jender 

 
Pekerjaan 

 
Agama 

Suku/ 
Ras 

 
Lokasi 

I1 Wanita Ibu Rumah Tangga/Ketua Rukun Warga Islam Sunda Jawa Barat 
I2 Pria Pengusaha/Tokoh Masyarakat Katolik Tionghoa Jawa Barat 

I3 Pria Akademisi dan Ketua Forum Komunikasi 
Umat Beragama (FKUB) 

Islam Sunda Jawa Barat 

I4 Pria Birokrat Pemerintah Kota Islam Sunda Jawa Barat 
I5 Pria Walikota Islam Sunda Jawa Barat 
I6 Pria Tokoh Masyarakat Islam Banten Jakarta 
I7 Pria Kepala Pesantren Islam Jawa Jakarta 

I8 Pria Mantan Pengusaha (Sekarang Aktivis 
  Sosial)  

Budha Tionghoa Jakarta 

 
 

 

Analisis Data 
 

Triangulasi data dilakukan untuk 
mendukung integritas fakta yang didapat dari 
berbagai sumber dalam rangka untuk menda- 
patkan akurasi yang lebih baik (Yin, 2003). Oleh 
karena itu, wawancara terbuka dan semi 
struktur dilaksanakan terhadap 8 informan, 
yang kemudian dilanjutkan dengan 2 Focus 
Group Discussion (FGD). Yang pertama adalah 
dengan 7 orang anggota FKUB Kota Bekasi, yang 
mewakili seluruh agama yang diakui oleh 
pemerintah Indonesia, dan memiliki tugas untuk 
melaksanakan dialog antar agama, menyusun 
kebijakan dan rekomendasi, serta melaksanakan 
sosialisasi pada masyarakat tentang regulasi 
yang mengatur kerukunan umat beragama 
(Crouch, 2010). 

FGD yang kedua dilaksanakan terhadap 7 
orang anggota Forum Kewaspadaan Dini 
Masyarakat (FKDM) Jakarta Utara, yang 
merupakan wadah bagi masyarakat untuk 

membantu aparat pemerintah dalam me- 
melihara stabilitas keamanan dan ketertiban 
umum melalui pencegahan dan deteksi dini dari 
potensi ancaman, gangguan dan bencana di 
suatu daerah (Sumarno, 2014). Kedua forum ini 
adalah mitra kerja dari Koter yang ada di daerah 
tersebut, dan semua partisipan penelitian 
diberikan lembar informasi dan formulir 
persetujuan untuk mengikuti penelitian (consent 
form). 

Hasil wawancara dan FGD yang berkisar 
antara satu setengah sampai dua jam di 
transkripsi secara verbatim dan kemudian 
dianalisis dengan menggunakan piranti lunak 
Nvivo versi 11, karena seperti disebut oleh 
Davidson dan Skinner (2010), perangkat ini 
dapat meningkatkan validitas dan ketahanan 
dari analisis yang dikerjakan. Karena Nvivo 
digunakan untuk mengidentifikasi kriteria 
keberhasilan dalam menangani konflik sosial, 
maka, fungsi ‘word query’ yang melekat di 
perangkat ini kemudian digunakan untuk 
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menghitung frekuensi dari kata-kata yang 
terkait. Gambar 1 menunjukkan kata yang paling 
sering muncul dimana besaran gambar kata 

tersebut merefleksikan proporsi dari frekuensi 
kemunculannya. 

 
 

 
Gambar 1:Word Cloud Image Nvivo untuk kriteria kepemimpinan yang efektif 

 

Seperti dapat dilihat dari Gambar 1, kata yang 
paling sering muncul yang terkait dengan 
kriteria kepemimpinan yang efektif adalah 
kemampuan untuk memimpin (pemimpin / 
kepemimpinan), yang kemudian diikuti oleh 
keinginan untuk melindungi atau mengayomi 
masyarakat, karakter, ketegasan atau tegas, ikhlas, 
inovatif, intuisi (naluri/rasa/hati), prinsip, 
konsisten, kreatifitas, disiplin atau kedisiplinan, 
berani/keberanian, kesabaran, enjoy atau kepuasan 
(passion), ketaatan atau ketentuan atau perintah 
atau hukum, dan pengalaman (dalam interaksi 
lintas budaya). Kata-kata yang muncul ini 
kemudian dikembangkan untuk melakukan koding 
awal, dimana para peneliti melalui kegiatan 

penilaian ahli (Expert Judgement) dengan bantuan 
para psikolog Dinas Psikologi Angkatan Darat 
(Dispsiad), kemudian mengorganisir ke dalam 
beberapa tema dan sub tema. Tabel 2 dibawah 
ini menunjukkan tema dan sub tema yang 
dihasilkan dari kegiatan penilaian ahli. 

Kategorisasi kemudian dilakukan berda- 
sarkan penelitian terdahulu tentang kerangka 
kompetensi kepemimpinan militer dari berbagai 
negara, yang terdiri dari antara lain kompetensi 
perilaku dan dimensi psikologis seperti sifat 
bawaan dan kemampuan kognitif (Bartone, 
2010; Chan, Soh, & Ramaya, 2011; Hesselbein, 
Shinseki, & Cavanagh, 2004; Hidayat & Susetyo, 
2017; Horn & Walker, 2008). 

 

Tabel 2. Tema dan Subtema Kriteria Kepemimpinan 
 

Atribut Personal  Kompetensi Perilaku 
Pengalaman Kemampuan Kognitif Sifat Bawaan Nilai Personal Interpersonal 

 Kecerdasan  Karakter  Disiplin  Kemampuan 
Memimpin 

Keinginan 
melindungi 
komunitas 

Interaksi Lintas 
Budaya 

 Kreatifitas (covert)  Kesabaran  Religiusitas  Inovasi   

  Ketegasan  Keikhlasan  Konsisten   

  Keberanian  Prinsip  Keberanian 
(overt) 

  

  Gairah   Intuisi   

    Ketaatan pada 
aturan/regulasi 

  

    Kreativitas 
  (overt)  
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Hasil Penelitian 

Analisis terhadap hasil yang didapatkan 
memungkinkan para peneliti untuk memeriksa 
lima kategori utama kriteria kepemimpinan 
yang perlu dimiliki oleh pemimpin multikultural 
agar dapat menjadi efektif dalam menyelesaikan 
konflik sosial. Banyak dari konflik ini muncul 
karena perbedaan etno religius yang muncul 
akibat migrasi internal sukarela skala besar ke 
pusat-pusat pertumbuhan ekonomi di seluruh 
Indonesia. Seperti dijelaskan oleh I5, seorang 
walikota di salah satu kota metropolitan dengan 
tingkat pertumbuhan ekonomi tertinggi di 
propinsi Jawa Barat: 

 
“Jika anda pada awalnya berasal dari 
kota ini dan kemudian tinggal di tempat 
lain (untuk jangka waktu yang lama) 
dan kemudian mengunjungi kembali 
kota ini, anda sudah tidak bisa 
mengenalinya     lagi.     Kota     ini sudah 
seperti bumi dengan langit. Kalau dulu 
kan dalam tataran tahun 80-an 
kebawahlah. Itu kan dalam tataran 
masyarakatnya homogen, mereka 
petani, mereka pedagang, mereka 
sebagai masyarakat agamis, karena 
90% muslim. Sekarang ini 82% muslim, 
jadi    sisanya    adalah    yang    lain-lain. 
...Mulai datangnya berbagai macam 
suku   dan   keyakinan   di   Kota   Bekasi, 
...seolah-olah    ada  umat  ini melakukan 
...penyebaran agama (selain Islam). Ini 
kan paham yang keliru sebenarnya. 
kalau masyarakat kita dikungkung 
dengan persoalan itu, nanti Muslim yang 
kecil disana juga akan terjadi perlakuan 
yang sama, bahkan dituntut, "Kami di 
Papua juga (minta) diperlakukan 
sama"....Saya      kira      dari     perspektif 
....masyarakat yang heterogen seperti di 
Indonesia ini, dikembalikan ke 
masyarakat homogen, itu tidak akan 
pernah      bisa      terjadi      lagi         Tapi 
membuat masyarakat sadar dan taat 
terhadap suatu sistem, itu yang harus 
dibentuk oleh kota ini Republik ini.” 

 
Atribut Personal 

 
Para psikolog Dispsiad mengelompokkan ke tiga 
sub tema yang muncul dari proses koding 
kedalam tema yang lebih umum dari atribut 
personal. Sub tema yang dihasilkan adalah 
kemampuan kognitif, sifat bawaan serta nilai, 
yang kemudian diorganisir ke dalam suatu 
kontinum dari yang lebih stabil dan permanen 
seperti kemampuan kognitif, ke yang lebih 

mungkin untuk berubah seperti sistem nilai 
pribadi. 

 
Kemampuan Kognitif 
Saat proses penilaian ahli, disepakati bahwa 
potensi kecerdasan secara umum (g factor) 
yang berada pada taraf minimal rata-rata pada 
kelompoknya, dibutuhkan agar seorang dapat 
menjadi pemimpin yang efektif. Menurut I5: 

 
“Kecerdasan    intelektual        kemampuan 
itu bisa dilihat dari bagaimana kita 
mendapatkan   pendidikan   formal,    juga 
dari kemampuan kita merubah. Makanya 
kadang-kadang    kalau    saya   orangnya. 
....kalau ada orang yang sudah diberitahu 
tapi masih sama      Nah itu kan juga harus 
kita rubah. (Dari) kemampuan intelektual 
kita, bahwa Republik ini sebenarnya yang 
diinginkan oleh rakyat ini apa 
sih.....(Mereka ingin) kesehatan, 
pendidikan, aman, terus ekonomi nya 
bagus.” 

 
Kemudian, seorang pemimpin  yang 

efektif juga harus memiliki kreatifitas. Psikolog 
Dispsiad membedakan antara jenis kreatifitas 
yang tidak terlihat (overt), yang ada di 
tingkatan pemikiran, dan jenis kreatifitas yang 
muncul ke permukaan dalam bentuk perilaku 
(covert), yang diklasifikasikan sebagai 
kompetensi personal. Menurut I4, yang 
menjabat sebagai seorang birokrat di kantor 
Badan Kesatuan Bangsa dan Politik 
(Kesbangpol): 

 
“Nah ini membuka ruang-ruang publik, 
jadi tidak membatasi kreativitas warga. 
Itu mereka selalu... hal-hal yang berbau 
inovasi itu menampung. Jadi artinya 
menjadi bahan pertimbangan, oh baik ini 
saran dari masyarakat (untuk mengatasi 
konflik) seperti ini, oke aplikasikan ” 

 
Sifat Bawaan 
Konsisten dengan teori terdahulu, penelitian 
ini menemukan bahwa sifat-sifat bawaan 
penting bagi seorang pemimpin multikultural 
yang efektif, dan termasuk dalam hal ini: 
karakter, gairah (passion), keberanian (bravery), 
kesabaran (patience), ketegasan (firmness), dan 
intuisi, dimana beberapa darinya dibahas di 
bawah ini. Untuk karakter, para informan 
lebih mengacu pada moralitas yang telah 
ditanamkan sejak dini. I6 adalah seorang 
tokoh masyarakat dari satu suku yang 
distereotipkan sebagai tangguh, agresif 
terhadap kelompok lain dan seringkali 
dipersepsi sebagai cenderung menggunakan 
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kekerasan untuk mencapai tujuannya. Sebagai 
seorang yang dihormati di komunitasnya, 
yang bersangkutan seringkali diminta oleh 
Koter setempat untuk bertindak sebagai 
mediator dalam konflik sosial. Menurutnya: 

 
“Manusia yang berkarakter juga manusia 
yang bermoral. Kalau moralnya sudah 
kuat, tidak serapuh yang tidak 
(bermoral), walaupun ada “serangan” 
dari luar.” 

 
Kemudian, menurut I4, sebagai birokrat yang 
bertanggung jawab untuk menangani konflik 
di daerahnya, seorang pemimpin yang efektif 
harus memiliki gairah dan menikmati kegiatan 
penanganan konflik. 

 
“Tapi memang pada saat itu saya 
memang tidak bercita-cita (untuk mena-
ngani konflik), tapi tupoksi (menangani 
konflik) ini.... kok lebih enjoy. Jadi 
menangani konflik ini (bagi) kami 
lebih.... artinya bersosialisasi dengan 
masyarakat, (dan ini) lebih banyak 
bermanfaat karena konflik- konflik, arti-
nya sekecil apapun bisa kami redam. 
....bisa kami jadikan mereka (yang ber-
konflik) bersahabat, hidupnya tentram 
tidak terjadi gejolak. (Dan) ini ada 
kepuasannya yang tidak bisa diambil 
dengan uang.” 

 
Sifat bawaan lainnya adalah keberanian. I2 

menjelaskan hal ini tentang keberanian I1 
pada saat menggambarkan bagaimana sebagai 
seorang mantan santri yang mondok di 
Pesantren, I1 tidak ragu untuk mengkuliahi 
tentang toleransi beragama kepada seorang 
penasihat spiritual di kompleks perumahan- 
nya yang sebelumnya sangat menentang 
perayaan hari besar agama lain. I2 
menyatakan bahwa sang penasihat spiritual 
tersebut di kemudian hari berubah dan 
menjadi pendukung kepemimpinan dari I1. 
Menurut I2: 

 
“   kami  mengulang  yang  Natal  bersama 
(yang sebelumnya ditolak), (kemudian) ada 
sambutan dari Seksi Rohani. ....itu kami 
terbengong-bengong karena (menurut be- 
liau), singkatnya ini(adalah) perayaan 
ulang tahun Nabi Isa (Al Masih), itu kan 
Nabi kita (dari yang 25 Nabi), kalau 
mengurangi satu Nabi (maka kita) bukan 
(lagi) Muslim.     Berkat pendekatan beliau 
....kami bisa menyelesaikan seluruh masa- 
lah, mungkin yang bisa ditiru (disini) 
adalah berani bicara.” 

Nilai 
Nilai-nilai pribadi, termasuk disiplin, religius- 
itas, keikhlasan (sincerity) dan keteguhan 
pada prinsip (principled) juga dianggap perlu 
bagi seorang pemimpin multikultural yang 
efektif, dan sebagian dari nilai-nilai  tersebut 
juga ditemukan saling berhubungan.Sebagai 
contoh, I1 menjelaskan: 

 
“Itu dari agama dulu....harus kuat 
dasarnya. Keikhlasan sebagai seorang 
pemimpin, bukan (mengharapkan) keuang- 
an, tetapi mau (ber)komunikasi dan mende- 
katkan diri selain ke(pada) Allah dan 
(juga) ke manusia (lain).” 

 
Kompetensi Perilaku 

 
Sementara atribut personal relatif lebih stabil 
dan sulit untuk dirubah, kompetensi perilaku 
lebih mungkin untuk diubah karena merupakan 
perilaku yang kelihatan (overt) yang dapat 
dilatih (Wustemann, 2000). 

 
Kompetensi Personal 
Kompetensi personal adalah kompetensi yang 
secara pribadi harus dimiliki oleh seorang 
pemimpin agar dapat menjadi efektif, dan 
termasuk di dalamnya kemampuan untuk 
memimpin, berinovasi, menunjukkan konsis- 
tensi dan keberanian (perilaku yang terlihat 
yang berbeda dari keberanian dalam bentuk 
pikiran yang diklasifikasikan sebagai sifat 
bawaan), memiliki intuisi, menunjukkan 
ketaatan terhadap peraturan dan regulasi, 
serta menunjukkan perilaku yang kreatif. 
Terkait ketaatan pada peraturan dan undang- 
undang, berikut adalah pernyataan dari I5, 
sebagai seorang kepala daerah: 

 
“Kalau kita (ingin) menjadi pemimpin, 
kita harus tahu yang diinginkan 
masyarakat itu apa. Pada saat kita tahu 
yang diinginkan oleh masyarakat itu, 
terus (kita lihat apakah) sesuai dengan 
regulasi dan ketentuan pola aturan yang 
ada.     (jika sesuai) itu tidak akan menjadi 
masalah. Tapi pada saat yang diinginkan 
oleh masyarakat tidak sesuai dengan 
keten-tuan, disitu kita berhadapan 
dengan proses.  Nah proses itu,  kita harus 
....ambil kebijakan dan tidak boleh keluar 
dari ketentuan. Karena pada saat kita 
mem-biarkan itu,     sebagai kepala daerah 
kita dianggap (sebagai) orang yang tidak 
konsisten (dalam) melaksanakan 
ketentuan dan peraturan. “ 
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Pengalaman 
 

Pengalaman dalam interaksi lintas budaya juga 
dianggap penting bagi seorang pemimpin multi 
kultural. Menurut I7: 

 
“Globalisasi tidak bisa kita hindari, tapi 
paling tidak saya sebagai tokoh agama, 
caranya adalah jangan kendur mendak- 
wahkan Islam dari berbagai sisi, baik sisi 
budayanya, maupun sisi yang lain, bahwa 
Islam adalah agama yang menerima. 
(Waktu) SMP saya bergaul dengan etnis 
Tionghoa, SMA saya di Gajah Mada (Peci- 
nan Kota Jakarta). Jadi tidak masalah 
buat saya (bergaul dengan etnis dan 
agama yang berbeda).” 

 
Sebagai bagian dari proses triangulasi, 

pada saat FGD, tema dan sub tema dari kriteria 
kepemimpinan multikultur yang efektif, yang 
disampaikan oleh para informan kemudian 
dibahas bersama. Berikut adalah contoh dari 
sifat bawaan terkait ketegasan yang dibahas 
pada FGD untuk kota metropolitan Bekasi, yang 
dianggap dapat mendukung keberhasilan 
seorang pemimpin. Sehubungan dengan adanya 
tekanan dari suatu kelompok intoleran yang 
datang dari luar daerah tersebut untuk 
menghalangi pendirian suatu rumah ibadah, 
salah satu peserta FGD menyatakan bahwa: 

 
“Seperti di Utara, dia menolak pendirian 
Gereja Santa Clara.Dilihat semua regulasi 
yang ada, dilihat dari bawah sampai atas, 
semua tidak ada yang salah.Tapi dia 
(kemudian) membuat organisasi Majelis 
Muslim Bekasi Utara. Nah, bagaimana 
kepemimpinan Kepala Daerah bisa 
mengatasi itu? Pertama, Kepala Daerah 
kami itu, (bertindak) sesuai dengan 
prinsip, (dengan) tegas. Selama apa yang 
ditugaskan itu sesuai dengan regulasi, 
perundang-undangan berlaku, dia tidak 
akan takut, karena menganggap karena 
yang dilayani itu adalah warga masya- 
rakat Bekasi. (Ke dua) beliau merasa 
bahwa semua umat ini perlu dilayani. 
Tidak ada yang namanya mayoritas 
minoritas, karena daerah kita sudah 
berkembang seperti ini. Nah yang ketiga, 
prinsip kepastian hukum, jika hukum kita 
pasti, tidak ada yang perlu ditakutkan. 
Nah dengan kebijakan itu,  dibantu 
dengan kita semua, dengan saran-saran 
kita semua, sehingga Bekasi ini dalam 
rangka      kerukunan      umat    beragama 
....dinyatakan sebagai walikota yang 
toleran,    (dan   menerima)  penghargaan 

dari tingkat nasional, dari KomnasHAM 
(Hak Asasi Manusia).” 

 
 

Diskusi 
 

Tujuan dari studi ini adalah untuk mendapatkan 
pemahaman tentang kriteria kepemimpinan 
yang dibutuhkan agar dapat menjadi efektif 
dalam menangani konflik horizontal dalam 
masyarakat multikultur seperti yang ada di 
Indonesia. Dengan menggunakan pendekatan 
kualitatif, para peneliti telah dapat membuat 
suatu daftar atribut personal, kompetensi 
perilaku dan pengalaman yang dibutuhkan 
untuk menjadi seorang pemimpin yang efektif 
seperti dimaksud dalam penelitian ini. 

Untuk atribut personal, diskusi tentang 
pengaruh dari sifat-sifat bawaan terhadap 
perilaku pemimpin bersumber dari pertanyaan 
tentang darimana munculnya pengaruh dari 
kepemimpinan seseorang? Menurut  Judge, 
Bono, Ilies, dan Gerhardt (2002, p.767) 
“kemunculan pemimpin (leader emergence) 
mengacu pada apakah seorang individu 
dianggap sebagai seorang pemimpin oleh orang 
lain, yang pada umumnya hanya memiliki 
informasi yang terbatas tentang kinerja individu 
tersebut (sebagai seorang pemimpin).” Dalam 
situasi konflik, para peneliti menemukan bahwa 
individu yang mampu mengembangkan 
pendekatan konstruktif terhadap konflik, dilihat 
sebagai seorang pemimpin yang efektif, 
walaupun mereka tidak memiliki jabatan 
kepemimpinan yang formal (Patterson, Grenny, 
McMillan, & Switzler, 2002, p.11). Dalam hal ini, 
Chan, Soh dan Ramaya (2011, p.97-98), meng- 
anggap sifat-sifat bawaan termasuk kemampuan 
kognitif, motivasi dan sifat-sifat bawaan yang 
masuk dalam klasifikasi “Big Five” seperti 
extraversion, conscientiousness, dan agree- 
ableness sebagai prediktor dari kemunculan 
pemimpin. 

Karena itu, temuan dari penelitian ini 
dapat dianggap mengkonfirmasi temuan dari 
Chan et al. (2011), walaupun dengan sifat 
bawaan dan kemampuan yang lebih terkait 
dengan konflik etno religius, dan secara spesifik 
dalam konteks Indonesia. Para penulis 
berpendapat bahwa ada beberapa kontribusi 
teoritis baru terkait studi tentang kepemimpinan 
multikultural yang efektif dalam menangani 
konflik etno religius sebagai berikut. 

Pertama adalah kebutuhan untuk 
menjadi kreatif dan inovatif. Koter memiliki 
mitra kerja di pemerintahan sipil (Badan 
Kesbangpol) dan organisasi kemasyarakatan 
(FKUB dan FKDM), dimana salah satu tugas 
utama mereka adalah mencegah konflik etno 
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religius. Mengingat berbagai organisasi ini 
hanya ada di Indonesia, dan karena tidak ada 
solusi yang berlaku untuk setiap konflik etno 
religius (one-size-fits-all solution for ethno- 
religious conflict), para pejabat dan tokoh 
masyarakat yang tergabung dalam forum-forum 
ini dapat memberi saran pada pemerintahan 
lokal tentang bagaimana mencegah konflik 
sosial. Seperti ditemukan di studi ini, mereka 
dapat berkreasi dan mencari solusi inovatif 
untuk mencegah konflik. Mengingat penelitian 
ini juga menemukan bahwa kreatifitas sebagai 
perilaku yang terlihat adalah penting bagi 
penanganan konflik etno religius, dan 
merupakan kompetensi personal yang dapat 
dilatih, maka program pelatihan dalam konteks 
ini perlu segera dipromosikan. Salah satu kreasi 
dari forum-forum seperti ini adalah apa yang 
disebut dengan “kampung toleransi” yang 
didirikan di seluruh Indonesia, di daerah-daerah 
yang penduduknya berasal dari berbagai latar 
belakang etnoreligius. Salah satu komunitas ini 
ada di kota Bandung, Jawa Barat, dimana orang- 
orang dengan identitas budaya yang berbeda 
dikelompokkan bersama dan didorong untuk 
menjalankan program self-help dengan cara 
membagi permasalahan (sharing) yang dihadapi 
mereka, dan kemudian mencoba mencari 
solusinya secara bersama-sama (Zahra, 2019). 

Kontribusi kedua adalah penciptaan 
pengalaman lintas budaya dalam menangani 
masalah sosial. Kampung toleransi yang dise- 
butkan sebelumnya dapat memberikan penga- 
laman multikultural bagi calon pemimpin, untuk 
menjadi mediator yang efektif dalam konflik 
sosial. Seperti ditemukan oleh Ang, van Dyne, 
dan Koh (2006), kecerdasan budaya dapat 
ditingkatkan melalui pengalaman multikultural. 
Faktanya adalah, studi oleh Hidayat, Purwono 
dan Susianto (2019) juga menunjukkan bahwa 
orang Indonesia seperti kelompok kolektifis 
lainnya, pandai menggunakan intuisi dalam 
penilaian dan pengambilan keputusan mereka, 
dan pengalaman lintas budaya ditemukan dapat 
membantu mengasah intuisi budaya yang 
dibutuhkan seorang pemimpin agar berhasil 
dalam melakukan mediasi etno religius. 

Berikut adalah pentingnya religiusitas. 
de Juan, Pierskalla, dan Vüllers (2015) mene- 
mukan fakta bahwa mayoritas insitusi 
keagamaan formal di daerah konflik memiliki 
peran yang mendamaikan pada beberapa 
kekerasan komunal yang terjadi di Indonesia. 
Para penganut yang setia dalam konflik etno 
religius, biasanya mengangkat isu-isu terkait 
persepsi ketidakadilan atau ancaman yang 
muncul kepada para pemuka agama mereka. 
Kemudian, para pemuka agama ini seringkali 
cenderung menjadi bagian dari sistem pering- 

atan awal dan berperan dalam mencegah eska- 
lasi konflik. Untuk itu, para penulis percaya, ini 
adalah satu kontribusi teoritis penting dari studi 
ini. Tidak seperti para pemimpin di masyarakat 
Barat yang sekuler, agar pemimpin Indonesia 
dapat efektif dalam menangani konflik etno 
religius, maka ia harus juga religius, sehingga 
mereka akan dapat diterima oleh para rekan- 
rekan seagamanya, namun pada saat yang sama 
juga harus bersedia menerima dan bergaul 
dengan orang yang memiliki agama lain. 

Kontribusi terakhir adalah bahwa 
seorang pemimpin yang efektif dalam 
menangani konflik etno religius juga harus 
memiliki gairah (passion) untuk menangani 
konflik, dan memiliki keinginan untuk 
melindungi dan mengayomi masyarakatnya. 
Karena para penulis belum mendapatkan studi 
yang mengkaitkan gairah dengan penanganan 
konflik, maka hal ini memanglah merupakan 
temuan baru dalam studi resolusi konflik dan 
kepemimpinan. Seperti dimunculkan secara 
verbatim, salah satu informan yang bekerja 
untuk pemerintah lokal dalam penanganan 
konflik menyatakan, ia tidak menikmati bekerja 
di pekerjaan sebelumnya yang lebih “aman”, 
karena ia merasa tidak dapat memberikan 
kontribusi pada masyarakat luas. 

 
Keterbatasan dan Penelitian Lanjutan 
Karena penelitian ini bersifat kualitatif, 
kemungkian ada bias dalam data yang digali dari 
para informan. Selain itu, lokasi dari penelitian 
yang dilaksanakan di pulau Jawa dimana konflik 
horizontal tidaklah separah dari yang terjadi di 
daerah lain, sehingga hasilnya mungkin akan 
berbeda jika pengambilan data dilakukan di 
daerah konflik. Ke depan, lokasi penelitian perlu 
diperluas, sehingga suatu perbandingan dari 
kriteria kepemimpinan di seluruh Indonesia 
dapat dikembangkan secara lebih mendalam. 

 

Kesimpulan 
 

Dengan mempelajari kriteria tentang pemimpin 
yang dapat secara efektif menangani konflik 
sosial di masyarkat yang multi kultur seperti 
Indonesia, kita sudah dapat menemukan 
bagaimana pemimpin yang berhasil menggunakan 
sifat-sifat bawaan mereka, kompetensi perilaku 
dan pengalaman yang mereka alami sebelumnya 
untuk menangani konflik horizotal. Para penulis 
berharap model awal yang dihasilkan dapat 
mendukung riset-riset lanjutan yang dapat 
mengembangkan teori kepemimpinan yang 
lebih baik terkait resolusi konflik. 
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Lampiran: Pertanyaan Wawancara 
 

1. Dapatkah anda menggambarkan profil dan pengalaman anda dalam menangani konflik etno 
religius? 

2. Dapatkah anda menggambarkan kondisi demografis di daerah anda dan hubungan dari berbagai 
komunitas yang berbeda? 

3. Dapatkah anda menjelaskan konflik etno religius yang paling sering terjadi di daerah anda ?Apa 
akibatnya? Bagimana orang-orang bereaksi?Bagaimana respons dari pemerintah? 

4. Dapatkah anda menggambarkan cerita keberhasilan kepemimpinan dalam menangani konflik 
etno religius di daerah anda? Pemimpin tersebut bisa anda sendiri atau orang lain yang ada 
ketahui. Mohon gambarkan situasinya, tujuan yang ingin dicapai oleh pemimpin tersebut, 
tindakan atau langkah-langkah yang diambil oleh pemimpin tersebut, dan hasilnya. 

5. Terkait dengan pertanyaan 4, mohon dielaborasi kriteria kepemimpinan untuk para pemimpin 
yang berhasil. 
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