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ABSTRAK

Kajian mengenai persepsi terhadap konflik dan kaedah-kaedah pengurusannya ini
dijalankan di kalangan pentadbir-pentadbir sekolah-sekolah di negeri Perlis. Pentadbir
yang dipilih terdiri daripada pengetua, penolong kanan akedemik dan penolong kanan hal
ehwal murid. Seramai 56 orang pentadbir telah dijadikan sampel kajian, Objektif kajian
ialah untuk mengenalpasti samaada terdapat perbezaan persepsi terhadap konflik
berdasarkan faktor jantina dan  samada terdapat perbezaan kaedah pengurusan
berdasarkan faktor jantina, umur dan tempoh perkhidmatan. Bagi kaedah pengurusan
konflik, model Kilmann dan Thomas (1978) telah digunakan. Kajian telah dilakukan
dengan menggunakan kaedah soal selidik. Data-data dikumpul dan dianalisa
menggunakan palej SPSS versi 10. Hasil dapatan kajian mendapati tidak terdapat
perbezaan persepsi berdasarkan faktor jantina dan tidak terdapat perbezaan kaedah

pengurusan konflik berdasarkan faktor jantina, umur dan tempoh perkhidmatan,




ABSTRACT

A study of perception and styles of handling conflict in organization is done
among the secondary school administrators. The administrators in this context are the
principles, the academic and the student affairs senior assistant. In this study, 56
administrators were chosen to be the respondent. The objective of this study is to identify
out whether there is an influence of gender, age and number of years in service on the
perception and style of handling conflict in organization. Thomas and Kilmann (1978)
model is used in this study. The data was collected using survey questionnaire and SPSS
package version10.0 were used for analysis. The out comes of the analysis shows that
there is no influence of gender, age and a number of vears in service to the perception and

styles of handling conflict among the administrators of secondary school in Perlis.
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BAB SATU

PENDAHULUAN

Organisasi merupakan satu penyelarasan unit sosial yang mengandungi dua atau
lebih individu yang memainkan peranan untuk mencapai matlamat sosial bersama. Ia
merupakan sistem sosial yang kompleks yang boleh didefinisikan, dilihat dan dipelajari
daripada berbagai dimensi. Dalam sesebuah organisasi terdapat aspek yang dikenali
sebagai “gelagat organisasi’. Menurut Robbins (1996), gelagat organisasi dapatlah
didefinisikan sebagai bidang kajian yang menyelidik kesan perlakuan gelagat yang
dihasilkan oleh individu dan kumpulan serta struktur dalam organisasi bertujuan untuk
mengaplikasikan pengetahuan tertentu bagi menjamin kemajuan dan kecekapan. Oleh itu
dalam sesebuah organisasi adalah penting bagi pihak pengurusan untuk mengetahui dan

memahami perlakuan manusia yang diterajui oleh mereka.

Kejayaan sesebuah organisasi itu bergantung kepada pengurusan yang cekap lagi
berkesan. Kejayaan yang dicapai adalah hasil daripada kepimpinan yang berkaliber serta
bersedia untuk menyesuaikan diri dengan persekitaran di mana organisasi itu berada.
Pengurusan hari ini adalah terlalu kompleks, bukan sahaja dari segi peranan dan juga
fungsi organisasi tetapi juga dari segi perlakuan manusia yang bekerja dalam organisasi
itu (Ahmad Atory Hussein, 1998). Oleh itu pengurus yang cemerlang adalah pengurus
yang tahu hala-tuju dan di mana organisasi akan diposisikan pada masa hadapan.
Pengurus yang berkaliber juga tahu mencungkil potensi yang ada pada subordinat dan

pada masa yang sama mengambil faedah daripada kepelbagaian dalam organisasi.




Organisasi pendidikan iaitu sekolah merupakan organisasi yang memberikan
pendidikan formal dan merupakan sebuah organisasi yang memerlukan ramai golongan
yang berkemahiran dalam pelbagai jurusan bagi memainkan peranan dan menjalankan
fungsi-fungsinya. Sebagai sebuah organisasi pendidikan, sekolah diselenggarakan oleh
golongan pendidik yang berinteraksi melalui satu proses berstruktur untuk mencapai
matlamat negara dalam bidang pendidikan, sosial, ekonomi dan politik (Ee Ah Meng,

1996).

Dalam organisasi pendidikan, sekolah berfungsi untuk membentuk individu yang
terdidik dari segt intelek, moral, estetika, emosi di samping menggalakkan perkembangan
potensi pada tahap maksimum. Dari segi akal dan kefahaman mengenai persekitaran
alam, budaya hidup masyarakat merupakan perkara yang menjadi tumpuan, manakala
dan segi ckonomi pula, pendidikan berperanan untuk membangun sumber tenaga
manusia dengan bijaksana bagi meningkatkan produktiviti sektor ini untuk negara.
Berhubung dengan politik pula, sekolah memainkan peranan untuk membentuk
warganegara yang mempunyai kefahaman, kepekaan dan komitmen tentang dasar negara
demokrasi mengikut kefahaman, kepekaan dan komitmen tentang dasar negara demokrasi

mengikut perlembagaan negara.

Fungsi sekolah adalah lebih jelas kalau diryjuk kepada Piagam Pelanggan
Kementertan Pendidikan Malaysia yang menyatakan hasrat untuk mewujudkan satu
sistem pendidikan terbaik untuk mencapai perpaduan kaum, memenuhi kehendak

individu, masyarakat dan negara serta memiliki nilai-nilai dan ciri-ciri yang secocok




dengan Falsafah Pendidikan Negara. Oleh itu golongan pendidik terutamanya pthak
pengurusan dituntut untuk memainkan peranan yang lebih akuf bagi menjayakan hasrat

tersebut.

1.1 LATAR BELAKANG MASALAH

Organisasi pendidikan khususnya sekolah merupakan satu sistem sosial yang peka
terhadap kehendak dan aspirasi masyarakat. la juga menjadi agen sosialisasi,
pembudayaan dan pembangunan masyarakat. Sckolah merupakan satu unit masyarakat
mikro di mana golongan pendidik dan pelajar adalah anggotanya. Pengetua, Penolong-
penolong Kanan, Guru-guru Kanan merﬁpakan pemimpinnya. lanya juga mempunyai
peraturan dan undang-undang, mempunyai nilai serta moral yang perlu disampaikan,
mempunyai tujuan dan objektif yang jelas, ada budaya tersendiri, ada penyebaran ilmu,

terdapat struktur pentadbiran dan sistem diamalkan (Ee Ah Meng, 1994).

Sesebuah organisasi lazimnya dibentuk untuk mencapai tujuan bersama oleh
anggota-anggotanya. Namun demikian dalam usaha untuk mencapai matlamat ini,
anggota organisasi mempunyal peranan atau fungsi berganda iaitu sebagai ‘makluk
sostal” dan juga ‘makhluk individu’ (Susilo Martoyo, 1992). Fungsi berganda di kalangan

anggota ini mempunyai implikasi yang positif dan negatif dalam kehidupan organisasi.

Sebagai ‘makhluk sosial’, individu mempunyai perkaitan dengan masyarakat dan
lingkungan persekitaran sehari-harnan. Ini bererti mereka bergaul antara satu sama lain,

saling mempengaruhi dan saling bantu-membantu selaras dengan kemampuan masing-




masing. Sebaliknya sebagai ‘makhluk individu’, anggota-anggota organisasi masing-
masing memiliki ‘keperibadian’ yang berbeza-beza antara satu sama lain. Masing-masing
keperibadian ini ingin bebas mengungkap keinginannya, melaksanakan tujuan dan
menjaga martabatnya dan ingin dipertakukan sama dengan individu lain bagi memenuhi
hak dan aspirasinya. Hal ini merupakan sifat hakiki manusia. Dari satu sudut, ingin
menjadi sebahagian daripada orang lain atau kelompok sosialnya, tetapi dari sudut yang

lain, 1a tetap mahu menjaga keunikan peribadinya (Wirawan,1992).

Akibat daripada anggota organisasi yang berfungsi sebagai ‘makhluk individu’
inilah yang paling berpotensi menimbulkan konflik dalam organisasi. Pada dasarnya,
konflik terjadi disebabkan wujudnya ketidak sefahaman antara dua pihak atau lebih.
Konflik dalam organisasi wujud terutamanya disebabkan oleh ketidak sefahaman antara
pihak-pihak yang mempunyai persepsi yang berbeza baik dan segi pemikiran atau

pelaksanaannya (Wirawan, 1992).

Menurut Wan Izzuddin (1991) konflik biasanya terjadi hasil daripada komunikasi
interpersonal vang tidak baik, salah faham, perbezaan maklumat dan pendapat serta
pertembungan personaliti. Kadangkala konflik berpunca daripada persaingan terhadap

sumber yang terhad.

Sebagai scbuah organisasi, sekolah terpaksa berhadapan dengan pelbagai
masalah. Antara masalah organisasi sekolah yang sering dihadapi ialah konflik. Hal ini

disebabkan oleh sekolah sebagai organisasi struktur yang terdiri daripada beberapa unit




sosial kecil yang kompleks antara satu sama lain. Dalam interaksi unit-unit sostalnya
akan memmbulkan masalah yang membawa kepada kewujudan konfhik yang akan
memben kesan terhadap pencapaian mist dan objektif organisasi. Misi dan objektif
organisasi juga mesti jelas diterima oleh semua anggotanya kerana ketidakjelasan ini
akan membawa kepada konfltk. Semua ini akan menjadikan pihak pengurusan sekolah
terpaksa menggunakan banyak masa dan kemahiran-kemahiran tertentu dalam

menyelesatkan konflik yang timbul.

Organisast sekolah adalah unik dan kompleks. Oleh itu, pelbagai idea dan
cadangan diputuskan untuk mencari jawapan bagi pembentukan pengurusan sekolah yang
berkesan. Maka lahirlah pandangan-pandangan seperti memikirkan semula (rethinking),
mereka bentuk semula (reforming) dan menstruktur semula (restructured) organisasi
sekolah (Abdul Shukur, 1994). Keupayaan untuk menyelesaikan konflik adalah kunci ke
arah kejayaan pengurus sesebuah organisasi kerana di mana sahaja perubahan yang ingin
dilakukan maka akan timbullah konflik. Justeru itu, pihak pengurusan sekolah perlu
mempunyai kemahiran menguruskan konflik dalam organisasi sekolah agar matlamat

Falsafah Pendidikan Nepara dapat direalisasikan (Fathiyah, 1997).

Dalam satu kajian yang dilakukan untuk memantapkan pengurusan masa di
kalangan pihak pengurusan organisasi, didapati 20 peratus masa digunakan untuk
menguruskan hal-hal yang berkaitan dengan konflik. Kemahiran pihak pengurusan
dalam menangant konflik adalah petunjuk utama dalam menentukan kejayaan dan

keberkesanan pengurusan sesuatu organisasi. Sesebuah kumpulan yang baik dan




cemerlang banyak bergantung kepada keterampilan, kekuatan ketua sebagai pemimpin

dan juga gabungan usahasama setiap individu dalam kumpulan tersebut.

Walau bagaimanapun idea dikemukakan oleh Mintzberg (1976) tentang peranan
yang harus dimainkan oleh seseorang pengurus telah menjadi amat popular pada masa
kini iaitu pengurus hendaklah menjalankan sepuluh peranan pengurusan yang melibatkan
perhubungan interpersonal {tokoh, pemimpin dan penghubung), pemindahan maklumat
(kawalan, penyebar dan jurucakap) dan membuat keputusan (usahasama, pengendalian

gangguan, pembahagian semula dan perundingan).

1.2 PERNYATAAN MASALAH

Konflik-konflik yang wujud dalam sesebuah organisasi menimbulkan berbagai-bagai
masalah kepada sesebuah organisasi. Oleh itu amat perlu sesebuah organisast itu mencari
jalan untuk mengurangkan konflik dalam kerja sebelum mengganggu ketenteraman dan

produktivitinya (Sabitha dan Mahmood Nazar, 1995).

Razali (1990) pula berpendapat, penyelesaian konfitk memerlukan strategi tertentu
daripada pemimpin-pemimpin dalam organisasi tertentu. Kebanyakan pemimpin takut
untuk mencuba melakukan sesuatu kerana merasakan sesuatu konflik itu terlalu kompleks
sifatnya. Ta menyebabkan mereka tertekan dan serba salah, lalu mengelakkan din
daripada mengambil sebarang usaha dan tindakan penyelesaian. Kebanyakan pemimpin
organisasi pula menganggap konflik timbul sebagar tanda ketidakcekapan mereka

mengurus dan melambangkan satu kegagalan dalam proses kepimpinan.




Kepimpinan sesebuah organisasi pendidikan melibatkan kebolehan mempengaruhi
penyelesaian masalah di dalam dan di lvar organisasi untuk bekerja dan membantu ke
arah pencapaian matlamat organisasi. Dalam hal ini pola-pola pengurusan konflik
pentadbir-pentadbir sekolah memainkan peranan penting apabila berhadapan dengan
masyarakat luar organisasi sekolah dan masyarakat dalam organisasi itu sendiri bagi
menentukan kejayaan yang ingin dicapai dan tidak tinggal begitu sahaja (Lee Ong Kim,

1994).

Menurut Robbins (1998) konflik yang berlaku dalam sesebuah organisasi biasanya
akan menimbulkan masalah perhubungan, perpecahan di kalangan anggota pasukan dan
kesukaran pencapaian matlamat yang telah ditetapkan. Oleh itu konflik dalam organisasi

perlu dielak bagi memastikan kesejahteraan, keamanan dan ketenangan.

Namun demikian terdapat pula pendapat yang berbeza daripada golongan
interaksionis. Mengikut pandangan mereka, konflik perlu wujud dalam organisasi bagi
membolehkannya melakukan pembaharuan, menjana kreativiti dan inovasi dan mengelak
daripada terus berada dalam keselesaan (Condiffe, 1995). Pandangan ini percaya bahawa
konflik bukan satu bebanan tetapi satu keperluan untuk mengelak anggota dalam

organisasi menjadi statik, lesu dan tidak responsif kepada keperluan semasa.

Pandangan interaksionis ini mempercayai konflik bukan sahaja paksaan yang positif

dalam sesuatu kumpulan tetapi ianya diperlukan supaya kumpulan boleh berprestasi




dengan lebih berkesan. Oleh itu bagi pelupur perspektif ini, adalah perlu digalakkan
wujudnya konflik atas dasar ianya satu keperluan agar kumpulan lebih kreatif, inovatif
dan menggalakkan diri pcka kepada keperluan pembaharuan. Peranan utama pemimpin
kumpulan ini adalah untuk mengurus supaya hasilnya mengwujudkan kumpuian yang
lebih kritikal dan kreatif. Di samping itu pelupur perspektif ini  berpendapat
ketidaksefahaman akan mempercambahkan persoalan-persoalan ahli-ahlinya terutamanya

perbincangan kumpulan yang akan menjurus kepada prestasi kumpulan.

Pandangan ini berbeza dengan pandangan tradisi yang berpendapat semua bentuk
konflik mesti diketepikan. Semua bentuk konflik mesti dijauhkan kerana ianya akan
membawa kepada keganasan, perpecahan dan menyusahkan. Penyelidik Hawthorne
menyatakan konflik adalah satu fungsi yang tidak diperlukan hasil daripada komunikast
yang tidak berkesan, tidak terbuka, tidak mempercayai pekerja bawahan dan kegagalan
seseorang pengurus untuk memenuhi keperluan dan hasrat pekerja-pekerja. Ketiadaan
konflik akan meningkat prestasi kumpulan kerana sumber-sumber yang ada dapat

digunakan sepenuhnya.

Daripada pernyataan yang telah ditakrifkan, konflik tidak semestinya meruntuhkan
tetapi sebaliknya boleh berperanan untuk membangunkan organisasi. Sebagai contoh,
para pengurus dalam sesebuah organisasi mungkin berada dalam keadaan konflik apabila
menentukan bagaimana belanjawan tahunan hendak dibahagikan di kalangan bahagian-

bahagian mereka. Sekiranya diuruskan dengan baik, konflik sedemikian boleh




menghasilkan suatu perkongstan yang mungkin memanfaatkan organisasi  pada

kesehuruhannya (Berry, 1995).

Daripada pendapat-pendapat yang diberikan, dapatlah dikatakan bahawa terdapat dua
persepsi yang berbeza terhadap kewujudan konflik dalam organisasi. Konflik yang
berfungsi akan bersifat konskruktif iaitu ianya akan membawa kebaikan kepada
organisasi. Terdapat juga persepsi yang menganggap konflik adalah sesuatu yang negatif
iaitu konflik boleh mendatangkan kesan yang buruk kepada organisasi. Konflik dianggap
scbagai sesuatu yang tidak berfungsi dan tidak mempunyai apa-apa peranan. Persepsi

sedemikian menganggapkan konflik sebagai sesuatu yang distruktif.

Terdapat berbagai-bagai pola pengurusan konflilk dalam organisasi. Pihak
pengurusan bertanggungjawab dalam menguruskan konflik dalam organisasi. Konflik

yang dapat diuruskan dengan baik akan membawa natijah yang baik kepada organisasi.

Kajian ini akan memberi tumpuan kepada persepst pihak pengurusan di dalam
organisasi pendidikan khususnya sekolah terhadap kewujudan konflik dalam organisasi.
Pihak pengurusan ini adalah terdiri daripada Pengetua-pengetua, Penolong Kanan
Akademik dan Penolong Kanan Hal Ehwal Murid. Kajian ini untuk meninjau samaada
golongan ini memandang konflik dalam organisasi yang diuruskan merupakan konflik
vang konstruktif atau distruktif di samping untuk mengenalpasti pola pengurusan yang

digunakan bagi menangami konflik ini.




1.3

PERSOALAN KAJIAN

Persoalan dalam kajian ini adalah untuk menjawab perkara-perkara yang berikut:-

a.

Adakah terdapat persepsi yang berbeza terhadap kewujudan konflik dalam
organisasi pendidikan berdasarkan faktor jantina.

Adakah terdapat perbezaan dalam kaedah pengurusan konflik berdasarkan
faktor jantina,

Adakah pengalaman bertugas mempengaruhi pola-pola pengurusan konflik
dalam organisasi pendidikan.

Adakah terdapat perbezaan dalam kaedah pengurusan konflik berdasarkan

faktor umur.
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1.4 OBJEKTIF KAHAN

Secara umumnya kajian imi adalah bertyjuan untuk mengkaji persepst pihak
pengurusan dalam organisasi pendidikan khususnya di sekolah-sekolah di negeri Perlis
terhadap kewujudan konflik dalam organisasi. lanya akan menggambarkan samaada
konflik dianggap sebagai sesuatu yang konstruktif atau distruktif dan bagaimana pihak

pengurusan ini menanganinya.

Objektif yang lebih khusus dapat dijelaskan seperti berikut:-

1. Untuk mengenalpasti persepsi terhadap kewujudan konflik dalam
organisasi pendidikan samada persepsi yang negatif atau posiitif
berdasarkan faktor jantina.

2. Untuk mengenalpasti pola-pola pengurusan konflik dalam organisasi
pendidikan.

3. Untuk mengenalpasti  perhubungan kaedah pengurusan konflik
dengan faktor demografi iaitu jantina, umur.

4. Untuk mengenalpasti samada faktor pengalaman bertugas turut
mempengaruhi  kaedah pengurusan konflik dalam organisasi

pendidikan.
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1.5 KEPENTINGAN KAJIAN

Konflik merupakan sesuatu yang hampir tidak dapat dielakkan dan seringkali
berlaku dalam kehidupan seharian dan juga persekitaran kerja. Konflik ini terjad: apabila
dua atau lebih individu atau kumpulan yang mempunyai percanggahan pendapat atau
idea. Konflik yang wujud dalam organisasi menimbulkan berbagai-bagai akibat kepada
sesebuah organisiasi. Oleh itu amatlah perlu bagi sesebuah organisasi itu mencan jalan
untuk mengurangkan konflik dalam kerja sebelum mengganggu ketenteraman dan

produktiviti (Sabitha dan Mahmood Nazar, 1990).

Namun demikian mengikut fahaman kini, konflik merupakan sesuatu yang diperiukan
oleh sesebuah organisasi. lanya akan menjadi titik permulaan terhadap perubahan bagi
mengatasi segala kelemahan-kelemahan dalam organisasi. lanya bergantung kepada

kecekapan pihak pengurusan untuk menanganinya.

Kajian ini diharap dapat memberi gambaran tentang persepsi pihak pengurusan
terhadap konflik yang wujud dalam organisisi pendidikan khususnya sekolah. Konflik
dianggap sesuatu yang bersifat fungsional atau disebaliknya. Kajian ini juga diharap
dapat membeni pendedahan kepada pihak pengurusan sekolah tentang kepentingan
kemahiran pengurusan konflik dalam organisasi yang ditadbir oleh mereka. Pihak
pengurusan atau pentadbir boleh menjadikan hasil penemuan kajian ini sebagai panduan
bagi mewuyudkan perhubungan baik antara pithak pengurusan dengan anggota-

anggotanya. lanya akan menjadikan organisasi pendidikan dapat berfungsi dengan lebih
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berkesan dan seterusnya dapat mencapai segala yang dihasrat dalam faisafah pendidikan

negara.

1.6 BATASAN KAJIAN

Kajian ini merupakan kajian yang dibuat untuk mengenalpasti persepsi golongan
pentadbir sekolah iaitu melibatkjan pengetua, penolong kanan akademik dan penolong
kanan hal ehwal mund di negeni Perlis terhadap kewujudan konflik dalam organisasi di
sekolah. Persepsi terhadap konflik ini meryuk kepada pandangan golongan ini samaada
menganggap konflik sebagai sesuatu yang konstruktif atau distruktif. Cuma satu faktor

demografi sahaja yang diambil kira iaitu faktor jantina.

Selain daripada persepsi terhadap kewujudan konflik, pengkaji juga membuat kajian
terhadap pola-pola pengurusan yang dijalankan oleh golongan pentadbir ini terhadap
konflik yang wujud berdasarkan kepada model yang digunakan oleh Kilmann dan
Thomas (1978). Pembolehubah bebas dalam kajian ini ialah faktor demografi iaitu
jantina, umur dan pengalaman bertugas. Pembolehubah bersandarnya pula merupakan
kaedah pengurusan yang dijalankan iaitu iaitu samaada secara bertolak ansur, paksaan,

akomodasi, kolobarasi atau mengelak.

Kajian ini bukanlah kajian yang menyeluruh. lanya cuma melibatkan seramai 56
orang pentadbir sahaja yang terdin daripada pengetua, penolong kanan akademik dan
penolong kanan hal ehwal mund. Ini adalah disebabkan cuma terdapat 22 buah sekolah

menengah sahaja di negeri Perlis. Kajian ini juga tidak menyentuh faktor demografi yang
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lain termasuklah golongan etnik walaupun masyarakat Malaysia terdiri daripada berbagai
etnik. Tni adalah disebabkan kebanyakan golongan pentadbir di sekolah menengah di

negeri Perlis ini terdiri daripada golongan Melayu sahaja.
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BAB DUA

ULASAN KARYA

2.1 DEFINISI KONFLIK

Terdapat berbagai-bagai tafsiran tentang definisi konflik. Taquiri Newstrom dan
Davis (1997) menyatakan konflik merupakan warisan kehidupan sosial yang boleh
berlaku dalam berbagai keadaan akibat daripada berbangkitnya keadaan ketidaksetujuan,
kontroversi dan pertentangan di antara dua atau lebih pihak secara berterusan {Earnest,
1992). Robbins (1998) pula mendefinisikan konflik sebagai satu situasi di mana individu
berhadapan dengan keadaan yang menyimpang daripada peranan yang dijangkakan.
lanya terjadi apabila individu merasakan terlalu sukar untuk memainkan peranan di
antara satu sama lain. Dengan kata lain, ianya merangkumi situasi di mana terdapat dua

atau lebih peranan yang bertentangan.

Gordon (1983) mendefinisikan konflik sebagai satu situasi yang wujud hasil daripada
ketidakseragaman atau ketidaksecocokan yang mempengaruhi perhubungan samada di
antara individu, di dalam kumpulan atau antara satu organisasi dengan organisasi yang
lain. Konflik 11 boleh wujud secara terang-terangan ataupun secara sulit, secara rasmi
atau tidak rasmi dan berlaku secara rasioanal atau tidak rasional. Keberangkalian untuk
bertambahnya konflik berlaku adalah apabila pihak yang berkonflik mempunyai peluang
untuk berinteraksi dan melihat perbezaan antara mercka sebagai ketidakserasian dan
apabila salah satu atau ke dua pihak melihat peluang yang ada untuk mereka menangani

konflik tersebut.
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Condiffe (1995) pula mentakrifkan konflik sebagai satu bentuk interaksi di mana
individu atau kumpulan merasakan adanya ancaman terhadap matlamat persenal atau
kumpulan. Ancaman yang dirasakan itu mungkin benar atau hanya imaginasi sahaja.
Schermerhon (1996) pula berpendapat konflik berlaku apabila dua pihak atau lebih saling
tidak setuju mengenai isu-isu tertentu dalam organisasi atau mereka mengalami

pertentangan emosi antara satu sama lain.

Rahim (1985) mengaitkan konflik dengan pertentangan kepentingan nilai, aksi atau
tindakan yang muncul daripada perbezaan keinginan atau nilai. Ta juga mungkin
diakibatkan oleh kekurangan wang, masa, ruang waktu dan kedudukan. Duetch (1973)
pula mengaitkan konflik dengan kejadian alam. Kejadian alam boleh menyebabkan
kewujudan alam. Kejadian alam boleh menimbulkan konflik kerana penghuni alam
dijadikan berpasang-pasangan semestinya mewujudkan perbezaan tertentu yang secara

tidak langsung akan menimbulkan konflik.

Daripada definisi-definisi yang telah diberikan, dapatiah dirumuskan bahawa konflik
merupakan sesuatu yang terjadi apabila wujudnya pertentangan di antara satu pthak
dengan pihak vang lain. Pertentangan ini mungkin disebabkan perbezaan idea,
kepercayaan, nilai, peranan yang lain-lain lagi. Tanya boleh melibatkan pertentangan

antara individu, kumpulan ataupun antara satu organisasi dengan organisasi yang lain.
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2.2 KONFLIK DALAM ORGANISASI

Organisasi adalah suatu badan yang dianggotai oleh berbagai individu vyang
menjalankan tugas bagi mencapai matlamat yang sama (Robbins, 1999). Anggota-
anggota dalam organisasi masing-masing memainkan peranan yang tersendiri setelah
adanya pengkhususan kerja dalam organisasi tersebut. Pengkhususan ini diagihkan oleh
pengurus kepada subordinat yang difikirkan paling sesuai untuk melaksanakan sesuatu
tugas. Kepelbagaian perlakuan kesan daripada perbezaan jantina, bangsa, umur, taraf
pendidikan dan aspek-aspek lain akan memberi kesan kepada sikap dan personaliti di

kalangan pekenja. lanya juga boleh mewujudkan konflik dalam organisasi.

Terdapat berbagai faktor yang boleh menimbulkan konflik dalam organisasi
Menurut Amstrong dan Page (1983), sesebuah organisasi tidak dapat larn daripada
berhadapan dengan masalah konflik dan tidak dapat dielakkan kerana objektif, niiai dan

keperluan kumpulan atau individu dalam organisasi selalunya tidak sama.

Sabitha (1989) menyatakan konflik dalam organisasi boleh disebabkan oleh empat
faktor utama iaitu:-

1. Ketidak Sesuaian Dengan Matlamat.

1. Sumber Organisasi Yang Terhad.

iil. Pengharapan Kepada Orang Lain.

v. Tahap-tahap struktur dalam organisasi.
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Whetterm dan Cameron (1991) pula telah menyenaraikan empat faktor yang boleh

menimbulkan konflik iaitu:-

i. Perbezaan individu disebabkan oleh latar belakang yang berbeza.

H. Kekurangan maklumat disebabkan oleh halangan komunikasi.

i Ketidaksesuaian peranan iaitu akibat daripada konflik antara organisasi.

v. Persekitaran yang menghadapi tekanan seperti sumber yang terhad, tekanan

kerja dan sebagainya.

Oleh itu dapatlah dikatakan bahawa sesebuah organisasi itu sering sahaja

mengalami konflik disebabkan oleh beberapa perbezaan dan ketidak sefahaman di

kalangan anggotanya.
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Rajah 1 : Bagaimana Konflik Dalam Organisasi Terjadi

Pertentangan minat di antara

Individu atau e

kumpulan

Konflik

Mengakui hakikat
terdapatnya
pertentangan minat

Mengambil tindakan

<4—| Yang boleh menghalang

minat pihak lain daripada
tercapai.

Yakin satu pihak
akan menjadi

penghalang kepada

minat pihak lain.

(Diubahsuai daripada Newstrom dan Davis, 1997)
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2.3 PERSEPSI TERHADAP KONFLIK DALAM ORGSANISASI

Terdapat berbagai persepsi terhadap konflik dalam organisasi. Ada persepsi yang
negatif dan ada yang memandang konflik sebagai sesesuatu yang positif (Cash, 1991).
Secara keseluruhannya para penyelidik telah membahagikan persepsi kepada dua iaitu

menurut pandangan tradisi dan intraksionis.

Pandangan tradisi berpendapat semua bentuk konflik mesti diketepikan. Mengikut
pandangan golongan ini konflik mesti dijauhi kerana ia akan membawa keganasan,
perpecahan dan menyusahkan. lanya menunjukkan kegagalan pihak pengurusan dalam

menangani masalah keperluan dan aspirasi golongan pekerja (Robbins, 1998).

Penyelidik Hawthorne (1997) menyatakan konflik adalah satu fungsi yang tidak
diperlukan hasil daripada komunikasi yang tidak berkesan, tidak terbuka, tidak
mempercayai pekerja bawahan dan kegagalan seseorang pengurus untuk memenuhi
keperluan dan hasrat pekerja-pekerja. Ketiadaan konflik akan meningkatkan prestasi

kumpulan kerana sumber-sumber yang ada dapat digunakan sepenuhnya.

Pendekatan pandangan kemanusiaan mempercayai konflik adalah satu kebiasaan dan
tidak dapat dielakkan dalam mana-mana kumpulan. Keadaan ini berlaku kerana dalam
sesebuah kumpulan terdapatnya kepelbagaian dari segi sikap, personaliti, minat dan

budaya. Perbezaan ini menyebabkan berlakunya konflik.
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Pandangan tradisi ini berbeza dengan pandangan semasa iaitu golongan
intrasionis. Pandangan golongan intrasionis mempercayai konflik bukan sahaja
paksaan yang positif tetapt ianya diperlukan supaya kumpulan boleh berprestasi
dengan lebih berkesan lagi. Oleh itu, bagi pelopor pandangan ini perlu menggalakkan
wujudnya konflik atas dasar ianya satu keperluan agar kumpulan lebih kreatif,
movatif dan imaginatif serta menggalakkan diri peka kepada keperluan pembaharuan
(Robbins, 1998). Peranan utama ketua kumpulan adalah untuk mengurus supaya
hasilnya mewujudkan kumpulan yang lebih kritikal dan kreatif. Di samping itu,
pelupur pandangan im berpendapat ketidaksefahaman akan mencambahkan
persoalan-persoalan di kalangan ahli-ahli lain terutamanya semasa perbincangan

kumpulan yang akan menjurus kepada prestasi kumpulan.
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Rajah 2 : Persepsi Terhadap Konflik Dalam Organisasi

Pandangan Tradisi

Pandangan semasa

Konflik boleh dielakkan.

Konflik berpunca daripada kesilapan
pengurus atau pengacau dalam mereka
bentuk dan mengurus organisasi.

Konflik menggugat organisasi dan menyekat
prestasi yang optimum.

Tugas pengurus ialah menghapuskan
konflik.

Presiasi organisasi yang optimum memer-
lukan supaya konfllik dihapuskan.

Konflik tidak dapat dielakkan.

Konflik berpunca daripada banyak
sebab seperti struktur organisasi,
perbezaan matlamat, perbezaan
persepsi dan nilai personel,

Konflik menambah atau mengurangkan
prestasi organisasi.

Tugas pengurusan ialah menguruskan
tahap konflik bagi mendapatkan
prestasi organisasi yang optinim.

Prestasi organisasi yang optimum
memerlukan tingkat konflik yang sederhana.

(Diubahsuai daripada Newstrom dan Davis, 1997)
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2.3.1 Konflik Yang Kontruktif Dan Konflik Yang Distruktif Dalam Organisasi
Apabila terjadinya sesuatu konflik dalam organisasi, ianya akan memberi kesan
yang baik atau sesuatu yang kontruktif dan kadangkala konflik juga boleh memberi 'kesan
yang negatif iaitu konflik dianggap sebagai sesuatu distruktif dalam organisasi. Pendapat
ini selaras dengan pendapat Gordon (1983) yang menyatakan konflik yang berfungsi
akan mendatangkan kesan yang positif sebaliknya konflik yang tidak berfungsi akan
mendatang kesan yang negatif. Menurut beliau lagi, kedua-dua konflik ini dipengaruhi
oleh sosio-budaya masyarakat setempat. Biasanya masyarakat cenderung untuk
menambahkan lagi perbezaan-perbezaan yang wujud menyebabkan konflik lebih sukar

untuk diselesaikan.

Pendapat yang sama juga dinyatakan oleh Robbins (1998). Menurut beliau
sebahagian daripada konflik adalah konflik yang membina yang dapat membantu
organisasi mencapai matlamat dan meningkatkan prestasi jika diuruskan dengan betul.
Manakala sebahagian yang lainnya akan menyembunyikan prestasi kumpulan dan
mengurangkan keberkesanaan kumpulan. Konflik ini merupakan konflik yang

merosakkan.

Apabila berakhirnya konflik, sudah tentu terdapat pihak yang menang dan pihak
yang kalah. Pengurusan konflik yang baik mampu memastikan perselisihan yang berlaku
tidak merosakkan organisasi. Sebagai contoh para pengurus secara bebas menyuarakan
pendapat-pendapat mereka dalam mesyuarat jawatankuasa organisasi tetapi bersedia

menerima keputusan yang bertentangan dengan kehendak mereka.
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Tingkat konflik yang sederhana mempunyai potensi yang lebih besar bagi
menghasilkan maksud-maksud yang diingini berbanding dengan tingkat konflik yang
lebih tinggi. Dalam konflik yang sederhana, kumpulan-kumpulan yang bertentangan
berkemungkinan besar akan berinteraksi secara positif bagi menyelesaikan masalah
secara membina. Bagaimana pun apabila tingkat konflik memuncak, pertimbangan secara
agak sukar dan penyelesaian secara emosinal lebih mengambil tempat dan keadaan ini

akan merosakkan organisaisi (Gordon, 1983).

Konflik juga boleh menunjukkan arah kepada masalah vang dihadapi oleh
organisasi dan boleh menyebabkan tercapainya matlamat-matlamat dalam organisasi
secara lebih efektif. Namun demikian cara atau kaedah organisasi itu diuruskan juga
boleh menentukan samada konflik dalam organisasi merupakan sesuatu yang kontruktif
atau distruktif. Konflik tidak  semestinya meruntuhkan tetapi sebaliknya boleh

berperanan untuk membangunkan organisasi.
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Rajah 3: Hubungan Konflik Dengan Prestasi Organisasi

(tinggi)
PRESTAS]
ORGANISASI
(tinggi)
; - ; —p

(rendah)  kemungkinan tingkat optimun KONFLIK

kegagalan disebabkan konflik ORGANISASI

oleh kebekuan Kegagalan disebabkan

oleh kekacauan

(Diubahsuai daripada Newstrom dan Davis, 1997)
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23.2 Kesan Konflik Kontruktif Dalam Organisasi.
Konflik yang kontruktif banyak memberi kesan yang positif kepada organisasi. Di
antara kesan-kesan positif konflik yang kontruktif ini ialah:-
i Perhubungan Yang Semakin Erat
Lazimnya angpota-anggota kumpulan dalam sesuatu situasi konflik antara
kumpulan akan mengepikan perbalahan sesama sendiri dan segala perselisihan antara
mereka. Di saming itu ianya boleh menyebabkan bertambahnya keeratan akan
meransang wujudnya usaha-usaha yang lebih besar yang boleh merubah kepada
tindakan untuk menyelesaikan masalah atau memberi menafaat daripada peluang-

peluang yang wujud.

i, Kemunculan Ketua

Apabila  konflik menjadi semakin hebat, mana-mana individu yang dapat
memberi sumbangan yang paling besar ke arah tercapinya kemenangan menjadi lebih
penting. Mereka yang dilihat lebih agresif, berkebolehan atau bijak bercakap diberi
kuasa yang lebih oleh kumpulan tersebut. Persaingan untuk merebut pucuk ptmpinan

menjadi kurang.

iii) Wujudnya Ide Baru
Jumlah konflik yang sederhana adalah berguna kerana ianya membawa kepada
pencairan ide baru sebagai penyelesaian kepada masalah organisasi. Apabila berlaku

sesuatu konflik yang sederhana, maka kedua-dua pihak yang berkonflik akan
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berusaha mencari jalan penyelesaian supaya konflik itu boleh dihapuskan atau kedua-

duanya boleh bekerjasama kembali.

iv) Meransang Inovasi dan Perubahan
Apabila sesuatu konflik berlaku di antara dua pihak atau kumpulan, maka pihak-
pihak yang masing-masing akan cuba untuk membuat perubahan supaya mereka akan
mencapail matlamat yang telah dipersetujui bersama. Pihak pengurusan perlu membuat
perubahan atau rombakan mana-mana bahagian, struktur, prosedur atau peraturan bagi

memuaskan pihak-pihak yang berkonflik.

v) Meningkatkan Motivasi Pekerja

Jika konflik wujud di kalangan pekerja-pekerja dalam organisasi, maka ini akan
menjejaskan penilaian prestasi bagi setiap individu peketja tersebut. Bagi meningkatkan
prestasi masing-masing, maka mereka akan bersaing di antara satu sama lain untuk

memuaskan hati pihak atasan. Pekerja akan lebih bermotivasi kerana persaingan tersebut.

vi) Membentuk ldentiti Diri

Konflik juga boleh membantu individu atau ahli kumpulan membentuk identiti
diri. Antara punca berlakunya konflik ialah perbezaan matlamat di antara satu kumpulan
dengan kumpulan yang lain. Ini akan menyebabkan mereka yang berkonflik itu akan
cuba membentuk atau membuat perubahan berdasarkan mattamat yang mereka pegang.
Untuk memperkenalkan diri ataupun membezakan diri dengan satu identiti yang yang

tersendiri.
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2.3.3 Kesan Konflik Yang Distruktif Dalam Organisasi

Konflik yang kontruktif adalah konflik yang mendatang kesan yang negatif
kepada organisasi (Robbins,1991). Di antara kesan-kesan yang negatif ini adalah seperti
berikut:-

i) Tanggapan Yang Salah

Tanggapan anggota-anggota kumpulan mereka sendiri dan kumpulan yang
bertentangan menjadi salah anggapan, Mereka menganggap kemahiran dan prestasi
mereka sendiri adalah lebih tinggi dan mereka menafikan kelemahan yang wujud di

kalangan mereka Mereka menekankan pulaa kelemahan-kelemahan pihak lawan.

ii) Bertambahnya Stereotaip Negatif
Apabtla setiap pihak memperkecilkan idea-idea pihak yang lain, maka perbezaan-
perbezaan antara kumpulan itu dilihat sebagai lebih besar daripada keadaan yang
sebenarnya, manakala perbezaan-perbezaan di dalam setiap kumpulan pula dilihat

sebagat kurang daripada keadaan yang sebenar.

iiiy  Pemilihan Wakil Yang Tidak Berasaskan Rasionaliti
Untuk menentang pihak yang lain, setiap kumpulan memilih wakil-wakil yang
dipercayainya tidak akan tunduk kepada tekanan-tekanan daripada kumpulan lawan.
Setiap kumpulan memandang tinggi terhadap para wakilnya sendiri dan memandang

rendah terhadap para wakil kumpulan yang menentangnya.
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iv) Pengwujudan Titik-titik Gelap
Pertentangan yang kompetitif itu boleh menjejaskan keupayaan pihak-pihak yang
berselisih untuk menguasai dan berfikir dengan tepat tentang kedudukan mereka masing-
masing. Ikatan yang kuat terhadap kumpulan sendiri selain daripada perasaan bimbang
akan kalah atau dapat dipengaruhi, menyebabkan kedua-dua pihak langsung tidak dapat
dipengaruhi, menyebabkan kedua-dua pihak langsung tidak memikirkan terdapat

persamaan di antara mereka.

v) Kurang Usaha Untuk Mencapai Matlamat Organisasi
Bagi konflik yang mempunyai darjah yang tinggi, di mana tahap konflik adalah
serius, pekerja-pekerja atau ahli kumpulan akan mengalihkan tenaga mereka untuk

member lebih penumpuan terhadap konflik.

vi) Menjejaskan Kesihatan Psikologi
Apabila konfik berlaku berterusan tanpa ada usaha-usaha untuk
menyelesaikannya, ini akan menjejaslan kesihatan psikologikal individu yang terlibat.
Apabila seseorang itu terlalu memikirkan konflik yang dialami lama kelamaan akan

menyebabkan fikiran boleh terganggu dan seterusnya prestasi kerja akan menurun.

vii)  Membataskan Keeratan Antara Kumpulan

Sesuatu konflik yang berlaku secara berterusan juga akan menjejaskan keeratan

antara kumpulan dan mempengaruhi keadaan sosial di dalam organisasi. Apabila konflik
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semakin serius, keeratan perhubungan semakin berkurangan. Matlamat organisasi juga

sukar dicapai.

Kajian yang dilakukan oleh Van de Vliet (1997) mendapati bahawa terdapat
perkaitan di antara kaedah pengurusan konflik dengan pencapaian keberkesanan
organisast. Kaedah bertolak ansur dan berkompromi lebih membawa kepada kesan yang
konstruktif manakala cara paksaan lebth membawa kesan yang distruktif (Condiffe,
1995). Kajian yang dilakukan oleh Sessa dan Valerie (1997) pula menunjukkan terdapat
kesan kaedah pengurusan konflik dengan terhadap pencapaian dalam kumpulan. Kaedah
yang lebih bekerjasama dan bertolak ansur membawa kesan yang kontruktif manakala

pengurusan konflik secara paksaan membawa kesan yang kontruktif.

Namun demikian, kajian yang dijalankan im adalah cuma untuk mengkaji
persepsi terhadap kewujudan konflik dalam organisasi. Kajian ini dilakukan terhadap
pentadbir-pentadbir dalam organisasi pendidikan iaitu sekolah bagi menyatakan persepsi
mereka samada konflik dalam organisasi merupakan sesuatu yang konstruktif atau

distruktif. Kajian ini dilakukan berdasarkan faktor demografi iaitu faktor jantina sahaja.
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2.4 POLA-POLA PENGURUSAN KONFLIK KONFLIK DALAM ORGANISASI

Dalam sessebuah organisasi seringkali berlaku konflik dan konflik merupakan
sesuatu yang tidak dapat dielakkan. Pola-pola pengurusan konflik ialah kaedah atau cara
bagarmana konflik dikendalikan dan keberkesanan seseorang itu mengendalikan konflik
bergantung kepada sejauhmanakah beliau memahami konflik tersebut (Fathiyah, 1997).
Setiap individu memiliki pola-pola tertentu dalam menghadapi konflik atau situasi yang
tidak menyenangkan ini. lanya tidak sahaja dipengaruhi oleh tingkat pendidikannya,
tetapi juga oleh tingkat kematangan emosinya (emotional maturity) serta dikuatkan lagi
oleh pengalamannya selama menghadapi konflik. Cara bagaimana individu itu
menghadapi konflik akan membawa pengaruh kepada bagaimana sesuatu konflik itu
diatur, hingga dicapai keselarasan, di samping sebagai usaha preventif bagi munculnya

konflik lain atau konflik yang berlanjutan sifatnya (Setiawan Tjahjono, 1988).

Dalam menangani dan menguruskan masalah konflik dalam organisasi, Thomas-
Kilman (1978) melakukan pendekatan berdasarkan dua dimensi iaitu;-

i) Asertif: dalam keadaan di mana individu itu berusaha untuk mendapat kepuasan

dirinya.

11) Kooperatif: dalam keadaan di mana indidividu itu berusaha untuk memberikan

kepuasan kepada pihak vang lain.
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Daripada dua dimensi tersebut (asertif dan kooperatif) kemudiannya
dikembangkan pula kepada lima pola dalam menghadapi konflik, Tanya dapat dijelaskan

lagi melalui rajah dibawah:-

Rajah 4 Model Konflik Dua Dimensi Berdasarkan Thomas-Kilmann

Persaingan Kolaborasi
Amat Asertif A
Asertif Tol nsur
Tidak Asertif ¥ Mengelak Akomodast
+—— —p

Tidak kooperatif  Kooperatif Kooperatif

(Diubahsuai daripada Robbin, 1996}

Berdasarkan kepada rajah di atas Kilman-Thomas (1978) telah menghuraikan pola-
pola atau kaedah —kaedah pengurusan konflik ini seperti berikut:-

1. Persaingan - Competing (asertif-nonkooperatif)

Menurut Thomas (1978), seseorang itu cuba untuk memuaskan kepentingan diri
sendiri tanpa memikirkan kepentingan dan kesan tindakan yang diambilnya ke atas pihak

yang lain. Individu yang memilih kaedah persaingan akan berusaha bersungguh-
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sungguh untuk mencapai matlamatnya walaupun terpaksa mengorbankan matlamat orang
lain. Ia juga cuba menyakinkan keputusan dan pandangan betul manakala pendapat orang
lain adalah salah. Individu yang memilih kaedah ini akan berusaha untuk menang tanpa

mengindahkan perasaan orang lain. Sasarannya ialah “I'm OK — you’re NOT OK”,

ii. Kolobarasi - ‘Collaborating” — (asertif-kooperatif)

Kolaborasi adalah kaedah pengurusan konflik yang digunakan seseorang individu
jika kerjasama daripada semua pihak terlibat untuk mencari penyelesaianyang saling
memberi faecdah kepada kedua-dua pihak yang berkonflik. Keadah ini merupakan
pendekatan penyelesaian masalah dengan cara permuafakatan di mana kedua-dua pihak
yang berkonflik mendapat jalan penyelesaian yang saling menguntungkan. Sasarannya
ialah

“I’'m OK - you’re OK”.

11 Akomodasi — ‘Accommodating’ (non-asertif-kooperatif)

Kaedah pengurusan secara akomodasi ialah di mana seseorang yang berkonflik itu
mengalah dan menerima pendapat atau keputusan pihak lain dengan memenuhi keinginan
mereka. Seseorang yang menggunakan kaedah ini juga akan mengorbankan kepentingan
diri malah menyokong pendapat orang lain demi mencapat matlamat pihak lawannya
tanpa mengambil kira pendapat sendiri serta sanggup meminta maaf kepada pihak yang

berkonflik dengannya. Sasarannya ialah “I'm NOT OK — you’re NOT OK”.
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iv, Mengelak — Avoiding (nonasertif-nonkoporatif)

Mengelak adalah kaedah pengurusan di mana seseorang yang menyedari wujudnya
konflik akan menghindarkan atau menyembunyikannya. Selain itu, seseorang dikatakan
menggunakan kaedah ini sekiranya ia menangguhkan niatnya untuk mencapai sesuatu
matlamat yang boleh menimbulkan konflik dengan menggunakan strategi dan diplomasi.

Sasarannya ialah “1I’m NOT OK- you’re NOT OK”,

V. Tolak Ansur

Kaedah pengurusan konflik secara bertolak ansur berlaku apabila individu yang
berkonflik itu cuba mencari jalan tengah dalam menyelesaikan sesuatu perbalahan lanya
melibatkan cara ketegasan dan kerjasama. Melalui kaedah ini, tidak ada pihak yang
menang dan pihak yang kalah. Kedua-dua pihak menyelesaikan sesuatu pertikaian
dengan tidak memberi kepuasaan sepenuhnya kepada kedua-dua pihak. Ia merupakan
satu usaha menghalang konflik daripada terus berlanjutan dan semua pihak yang terlibat
dalam konflik sanggup mengorbankan sebahagian kepentingannya atau pendapatnya

untuk menenma pendapat pihak yang lain.
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Rajah 5: Model Penyelesaian Konflik

Sebab-sebab Berlakunya konflik
* Perubahan organisasi

* Pertembungan personaliti

* Ancaman kepada status

* Persepsi yang berbeza

® Saling tidak mempercayai

Persepsi Konflik
¢ Konstruk{if
e Destruktif

I

Matlamat Pihak yang Terlibat

e Kalah

* Menang

Strategi Resolusi
*  Mengelak

¢ Bertolak ansur
*  Akomodasi

¢ Kotlaborasi

* Bersaing

Hasil Konflik

* Kalah- Kalah

» Kalah - Menang

* Menang — Kalah

*_ Menang - Menang

(Diubahsuai Daripada Newstrom dan Davis, 1997)
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2.5 PENGARUH DEMOGRAFI TERHADAP PENGURUSAN KONFLIK

DALAM ORGANISASI

Dalam organisasi terdapat berbagai lapisan pekerja dan ianya ditadbiri oleh
berbagai golongan pentadbir yang berbeza dari segi jantina, umur, pengalaman bertugas
dan lain-lain lagi. Faktor-faktor demografi ini turut mempengaruhi pola-pola pengurusan
konflik dalam organisasi. Berbagai-bagai pendapat telah dikemukakan hasil daripada
kajian-kajian yang telah dilakukan. Antaranya ialah kajian yang dilakukan oleh Moore
(1990) ke atas tiga kumpulan pengurus iaitu pengurus organisasi perniagaan dan
perkhidmatan menunjukkan bahawa tidak ada perbezaan yang signifikan dalam kaedah
pengurusan konflik yang dipilih apabila pengurus-pengurus tersebut berada di tahap
hiraki yang sama, mempunyai bilangan orang bawahan yang sama dan saiz organisasi
yang lebih kurang sama. Kajian oleh Lynch (1994) terhadap pengurus-pengurus hospital
mendapati  golongan ini  lebih gemar menggunakan kaedah kolaborasi dalam
menyelesaikan konflik dengan rakan sejawatan berbanding dengan kaedah mengelak atau

mengawal.

Kajian oleh Campbell (1993) yang menggunakan ‘Rahim Organization Conflict
Inventory- Il (ROCI I-11)” dalam mengenalpasti kaedah pengurusan konflik di kalangan
pengetua-pengetua sekolah menengah menunjukkan bahawa tiada perbezaaan yang
signifikan dalam memilih kaedah pengurusan konflik berdasarkan cirri-ciri tahap dalam

organisasi, jantina dan jawatan. Fara Il kajian tersebut mendapati pengetua-pengetua
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vang dikenal pasti menggunakan kaedah-kaedah pengurusan secara kolaborasi dalam
kajian Fasa [ tidak semestinya memilih kaedah pengurusan yang sama setiap masa malah
mereka memilih berbagai-bagai cara dalam menguruskan konflik dengan guru-guru

bergantung kepada situasi konflik yang wujud (Fathiyah, 1997).

Pengaruh faktor demografi terhadap pengurusan konflik dalam organisasi ini dapat
diperjelaskan lagi berdasarkan kategori berikut:-

1 Faktor Jantina

Kajian yang dilakukan oleh Chusmir dan Mills (1989) terhadap pengurus wanita dan
lelaki dalam menyelesaikan konflik dengan menggunakan ‘Thomas-Kitmann Conflict
Mode’ mendapati kedua-dua golongan pengurus wanita dan lelaki cenderung

menggunakan kaedah pengurusan persaingan bagi menangani masalah konflik.

Kajian yang dilakukan oleh Berryman (1987) dan Fiqueroa (1989) mendapati faktor
Jantina mempunyai hubungan yang signifikan dengan pola-pola pengurusan konflik.
Menerusi kajiannya didapati golongan pengurus wanita gemar menggunakan kaedah
akomodasi dan kompromi berbanding dengan pengurus lelaki yang lebih cenderung
menggunakan kaedah persaingan dalam menangani masalaha konflik. Pendapat ini
berbeza daripada kajian yang dilakukan oleh Mcintyre (1991). Dapatan daripada kajian
yang dilakukan oleh beliau mendapati faktor jantina tidak mempunyai kesan yang
signifikan dalam pemilihan kaedah pengurusan konflik. Namun demikian menurutnya

pengurus wanita lebih menunjukkan signifikan yang lebih tinggi berbanding dengan
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pengurus lelaki untuk menggunakan keadah akomodasi bagi menyelesaikan masaalah
konflik.
ii. Faktor Umur
Kajian yang dilakukan oleh Manimaran (1992) mengenai penguruh umur
terhadap kaedah pengurusan konflik mendapati terdapat perbezaan kaedah yang
digunakan berdasarkan umur. Menurut Manimaran mercka yang lebih berumur lebih
berkeyakinan, bersikap terbuka dan matang dalam mengahdapi konflik yang wujud.
Namun demikian kajian Turin Ahmad (1995), Haris (1989), Earnest (1993) dan Berry

{1994) tidak menyokong kajian ini.

iil. Tempoh Perkhidmatan
Dari segi tempoh perkhidmatan, kajian yang dilakukan oleh Shahabudin Ishak
(1997) mendapati tidak terdapat perbezaan yang signifikan bagi pemilihan kaedah
pengurusan konflik. Inmi menunjukkan faktor pengalaman dalam bidang
pendidikan tidak menjadi faktor yang menentukan pemilihan kaedah pengurusan
yang dipilih. Hasil kajian ini menyokong kajian yang dilakukan oleh Cash (1991)
dan Ang Bee Sian (1991) yang mendapati pengalaman kerja tidak memberikan

sebarang kesan yang signifikan terhadap kaedah pengurusan konflik.
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BAB TIGA
METODOLOGI KAJIAN
Bab ini akan membincangkan tentang kerangka konseptual kajian, pembolehubah-
pembolehubah kajian, definisi operational, maklumat responden, teknik pengumpulan

data, teknik penganalisaan dan analisis data.

3.1 KERANGKA KONSEPTUAL KAJIAN

Kajian kuantitatif deskriptif ini bertujuan untuk mengenalpasti persepsi terhadap
kewujudan konflik dalam organisasi pendidikan khususnya di kalangan pentadbir di
sekolah-sekolah menengah di negeri Perlis. Ianya juga digunakan untuk menganalisa
samaada faktor demografi iaitu umur, jantina dan jangka masa perkhidmatan mempunyai

hubungan dengan pola-pola pengurusan konflik yang wujud dalam organisasi.

Persepsi terhadap pengurusan konflik ini adalah untuk mengenalpasti samaada
kewujudan konflik dalam organisasi ini merupakan sesuatu yang kontruktif atau
diskrustif berdasarkaan faktor demmografi iaitu jantina. Manakala kaedah pengurusan
kontlik yang akan dikaji pula adalah berdasarkan model Kilmann dan Thomas (1978).
Berasaskan teori dua dimensi iaitu ‘assertiveness’ dan ‘cooperativeness’, pengkelasan
lima kaedah pengurusan konflik telah dibentuk. Lima kaedah pengurusan konflik tersebut
ialah persaingan, kolaborasi, mengelak, akomodasi dan tolak ansur. Dimensi asertif

menunjukkan sejauhmana seseorang individu itu berusaha untuk mencapai kepusan
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sendiri manakala kooperatif pula menunjukkan sejauh mana seseorang individu itu
berusaha untuk memuaskan kehendak orang lain. Ringkasnya hubungan tersebut adalah
seperti berikut:-

- persaingan: asertif dan tidak kooperatif

- kolaborasi:  asertif dan kooperatif

- mengelak:  tidak asertif dan tidak kooperatif

- tolak ansur: antara asertif dan kooperatif

3.2 PEMBOLEHUBAH KAJIAN

Kajian yang akan dijatankan adalah untuk melihat sama ada terdapat perbezaan
persepsi di antara pentadbir lelaki dan pentadbir perempuan terhadap konflik di sekolah-
sekolah menengah. Konflik dianggap sebagai sesuatu yang kontruktif atau distruktif
Kajian ini juga dijalankan bertujuan untuk melihat hubungan di antara ciri-ciri demografi

dengan kaedah pengurusan konflik khususnya di kalangan pentadbir di sekolah —sekolah.

Pembolehubah bersandar dalam kajian ini adalah persepsi terhadap konflik sama
ada konflik dianggap sebagai sesuvatu yang kontruktif atau distruktif dan kaedah-kaedah
pengurusan konflik yang digunakan. Manakala pembolehubah bebas pula ialah ciri-ciri

demografi iaitu jantina, umur dan pengalaman bertugas.
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3.2.1 Pembolehubah Bersandar
Dalam kajian ini terdapat dua pembolehubah bersandar. Pembolehubah bersandar
yang pertama ialah persepsi terhadap konflik iaitu samaada konflik dianggap sebagai

sesuatu yang kontruktif atau distruktif’

Pembolehubah bersandar yang kedua ialah pola-pola pengurusan konflik yang
telah dikemukakan oleh kilmann dan Thomas (1978). Lima kaedah pengurusan konflik
yang dikaji talah persaingan, kolaborasi, mengelak, akomodasi dan tolak ansur. Soalan-
soalan kajian yang dikemukakan untuk mengukur kaedah pengurusan konflik telah
diubahsuaikan daripada soalan kajian yag telah digunakan oleh Kilmann dan Thomas

(1978).

3.2.2 Pembolehubah Bebas

Pembolehubah bebas yang ingin dikenalpasti ialah hubungan persepsi terhadap
konflik dengan faktor jantina iaitu di antara pentadbir lelaki dan perempuan. Kajian ini
juga bertujuan untuk mengenalpasti hubungan faktor demografi dengan kaedah
pengurusan konflik. Terdapat tiga ciri demografi yang difokuskan bagi kaedah

pengurusan ini iaitu jantina, umur dan jangka masa perkhidmatan.
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Rajah 5: Rangka Kerja Kajian

Pembolehubah Bebas Pembolehubah Bersadar
Faktor Demografi Persepsi Terhadap Konflik
- Kontruktif
- Distruktif
- Jantina
- Jantina
- Umur

Pengalaman Bertugas

Kaedah Pengurusan Konflik
- Persaingan

-Kolaborasi

- Mengelak

- Akomodasi
- Tolak Ansur
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3.3 DEFINISI OPERASIONAL KAJIAN
Berikut adalah beberapa konsep dan istilah yang digunakan dalam kajian ini dan

didefinisikan mengikut kepentingan kajian yang dijalankan.

3.3.1 Konflik

Konflik dapatlah didefinisikan sebagai semua bentuk perselisihan pendapat,
pandangan dan pertelingkahan yang disebabkan oleh faktor peribadi, perbezaan
personaliti, perbezaan pendapat dan perbezaan matlamat ataupun rasa keciwa seseorang
individu atau kumpulan dalam mencapai matlamat, rancangan atau objektif tertentu
(Robbin, 1993). Tanya berlaku dalam bentuk lisan, tulisan atau perbuatan dan
kewujudannya boleh secara formal atau tidak formal, rasional atau tidak rasional dan

secara terang-terangan atau sulit.

3.3.2 Persepsi Terhadap Konflik

Persepsi merupakan tanggapan atau pandangan seseorang itu terhadap sesuatu
yang wujud. Terdapat tanggapan yang negatif den ada juga tanggapan yang positif.
Menyentuh  tentang  kewujudan konflik dalam organisasi, ada golongan vyang
memandangnya sebagai sesuatu yang positif. Ini akan menjadikan konflik itu sesuatu
yang kontruktif dan terdapat golongan yang memandang konflik dengan tanggapan yang

negatif. Oleh itu konflik dianggap sebagai sesuatu yang distruktif’
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3.3.3 Kaedah Pengurusan Konflik
Kaedah pengurusan konflik pentadbir adalah kaedah atau cara bagaimana konflik

dikendalikan oleh seseorang pentadbir dan  keberkesanan pentadbir  itu
mengendalikannya. Semua ini bergantung kepada sejauh manakah beliau memahami dan
menangani konflik tersebut (Fathiyah, 1997). Lima kaedah pengrusan konflik yang
digunakan dalam kajian ini ialah seperti berikut:-
i) Persaingan

- mengekalkan pendirian.

- tegas dalam mencapai matlamat

- lakukan sesuatu agar cara yang dilakukan diterima

- berkeras supaya pendapat diterima

- tunjukkan kebenaran pendirian

- yakinkan faedah pendirian

menekankan keinginan
i) Kolaborasi
- perbezaan tidak patut dirisaukan
- ketengahkan isu untuk dibincangkan
- beri dan minta pendapat
- bincang masalah secara terbuka
- fikirkan kepuasan bersama

- kongsi masalah dan selesaikan

44




ut)  Mengelak

tekankan perkara yang dipersetujui
- cuba redakan perasaan

- meminta pertolongan orang lain

- elakkan ketetapan kontraversi

- elakkan ketegangan tidak berfaedah

v) Akomodasi

benarkan pihak yang lain selesaikan masalah

korbankan keinginan

tidak menyakiti perasaan

- puaskan hati orang lain

penuhi keinginan pihak lain

V) Tolak ansur

selesaikan secara bertolak ansur

- mengorbankan sebahagian kepentingan
- mencadaangkan jalan tengah

- menerima sesetengah pendapat

- mencan kombinasi yang adil

- bertimbang rasa

- mempengaruhi agar bertolak ansur
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3.4 HIPOTESIS KAJIAN
Hipotesis bagi kajian ini adalah seperti berikut -

Hol: Tidak terdapat perbezaan persepsi di kalangan pentadbir berdasarkan
faktor jantina.

Ho 2: Tidak terdapat perbezaan kaedah pengurusan konflik berdasarkan
faktor jantina.

Ho 3: Tidak terdapat perbezaan kaedah pengurusan konflik berdasarkan
taktor umur.

Ho 4: Tidak terdapat perbezaan kaedah pengurusan konflik berdasarkan

faktor pengalaman bertugas.

3.5 MAKLUMAT RESPONDEN
3.5.1 Analisa Unit

Kajian ini memberi tumpuan kepada kepimpinan dalam orgamsasi khususnya di
sekolah-sekolah menengah. Oleh itu responden yang dipilih adalah terdiri daripada
pentadbir-pentadbir sekolah menengah di negeri Perlis. Responden ini terdiri daripada

pengetua, penolong kanan akedemik dan penolong kanan hal ehwa murid.

3.5.2 Populasi

Populasi yang dilibatkan dalam kajian ini melibatkan seluruh pentadbir sekolah
menengah di negeri Perlis. Terdapat 22 buah sekolah menengah di negeri Perlis iaitu
terdiri daripada sekolah menengah gred A dan gred B. Di sekolah-sekolah ini terdapat 66

orang pentadbir yang terdiri daripada pengetua, penolong kanan akedemik dan penolong
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kanan hal ehwal murid. Teknik persampelan telah digunakan mengikut teknik
persampelan yang digunakan oleh Uma Sekeran (2000). Oleh itu seramai 56 orang

pentadbir telah dipilih sebagai sampel.

3.6 TEKNIK PENGUMPULAN DATA
Bahagian ini akan membincangkan tentang instrumen kajian iaitu soal selidik
yang digunakan untuk mengumpul data dan kaedah yang digunakan untuk mengedar dan

mengumpulnya semula.

3.6.1 Intrumen Kajian

Insrumen yang digunaka dalam kajian ini ialah soal selidik. Soal selidik ini di
bahagikan kepada tiga bahagian iaitu Bahagian A, Bahagian B dan Bahagian C.
Bahagian A mengandungi soalan-soalan yang berkaitan dengan faktor demografi iaitu
jantina, umur dan tempuh perkhidmatan. Bahagian B pula mengandungi soalan-soalan
berkaitan dengan persepsi terhadap konflik dan Bahagian C mengandungi soalan-soalan

yang berkaitan dengan kaedah pengurusan konflik.

Dalam Bahagian C, kajian ini menggunakaan soal selidik kaedah pengurusan
konflik yang digunakan oleh Kilmann dan Thomas (1978). Soal selidik ini dirasakan
yang paling sesuai dengan tujuan kajian. Beberapa penyesuaian telah dibuat untuk
disesuaikan dengan persekitaran dan subjek kajian tanpa menjejaskan maksud sebenar
soalan. Mengikut model kajian Kilmann dan Thomas, lima kaedah pengurusan konfik

telah dikenal pasti iaitu persaingan, kolaborasi, mengelak, akomodasi dan tolak ansur.
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Soalan-soalan di bahagia A iaitu mengenai faktor demografi jantina, umur dan
tempuh pengalaman bertugas menggunakan skala nominal. Soalan-soalan di Bahagian B
dan Bahagian C pula menggunakan skala Likert iaitu:-

1. sangat tidak setuju
2, tidak setuju

3. tidak pasti

4. setuju

5. sangat tidak setuju

Dalam bahagian A terdapat 3 item soalan, Bahagian B mengandungi 10 item
soalan dan Bahagian C mengandungi 30 item soalan. Di Bahagian A soalan-soalan yang
dikemukakan adalah berkaitan dengan faktor demografi iaitu jantina, umur dan
pengalaman bertugas. Bahagian B pula adalah soalan-soalan persepsi dan Bahagian C
merupakan soalan-soalan yang berkaitan dengan kaedah pengurusan konflik. Analisa

mengenai soalan soal selidik ini dapat dijelaskan lagi melalui Jadual berikutnya.
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Jadual 1: Agihan Item-Item Soal Selidik

Bahagian Faktor Pembolehubah No. Item Bil. Item
A Demografi
1. Jantina 1 1
2. Umur 1 1
3. Pengalaman Bertugas 1 1
B Persepsi
1. Kontruktif 4638911 5
2. Distruktif 5,7,10,12,13 5
C Kaedah pengurusan konflik
1. Persaingan B15, B22,B30, B24 5
B32, B43.
2. Mengelak B14, B17, B19, B26, 5
B32, B43.
3. Akomodasi B16, B29, B33, B31, 5
B35, B40.
4. Tolak Ansur B21, B18, B25, B36, 5
B37,B41.
5. Kolaborasi B20, B23, B27, B38, 5

B39, B42.
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3.6.2 Kajian Rintis

Kajian rintis telah dijalankan terlebih dahulu dengan menggunakan instrumen
soal selidik yang telah dibentuk sebelum kajian sebenar dijalankan. Kajian rintis ini
dijalankan dengan mengedar soal selidik yang dibentuk kepada 12 pentadbir-pentadbir
di daerah Kubang Pasu untuk mengetahui tahap kesukaran memahami dan menjawab
soalan tersebut dan juga dari segi penggunaan bahasa yang digunakan. Selain itu tujuan
kajian rintis adalah untuk menentukan keboleh percayaan dan kesahan instrumen
tersebut. Hasil daripada kajian rintis ini dianalisa untuk memperbaiki mutu instrumen

dan juga reka bentuk kajian.

3.6.3 Pengumpulan Data

Kajian ini telah dijalankan di sekolah-sekolah menengah di seluruh negeri Perlis.
Terdapat 22 buah sekolah menengah bantuan penuh kerajaan di negeri Perlis. Sebanyak
66 borang soal selidik telah diberikan kepada pentadbir sekolah-sekolah menengah di
negeri Perlis. Golongan pentadbir ini terdiri daripada pengetua, penolong kanan
akedemik dan penoclong kanan hal ehwal murid. Borang soal selidik ini dihantar terus
kepada responden melalui pengetua sekolah, Responden diberi masa satu minggu bagi
menjawab soal selidik yang telah diberikan. Borang soal selidik ini kemudiannya

dikutip untuk dianalisa.
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3.7 TEKNIK PENGANALISAAN DATA

Data yang diperolehi daripada hasil kajian akan dianalisa dengan menggunakan
“Programe Statistical Package For Social Science’ (SPSS) Windows Versi 10. Statistik
deskriptif iaitu min, sisihan piawai, frekuensi dan peratus digunakan untuk menganalisa
dan menerangkan ciri-ciri demografi responden dari segi jantina, umur dan jangka

masa perkhidmatan.

Ujian-t akan digunakan untuk menganalisa persepst terhadap konflik berdasarkan
jantina dan pengaruh jantina terhadap kaedah pengurusan konflik. Analisis ANOVA
digunakan untuk mengenalpasti pengaruh umur dan tempuh perkhidmatan terhadap

keadah pengurusan konflik yang digunakan oleh responden.
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BAB EMPAT
DAPATAN KAJIAN

41 PENDAHULUAN

Bab ini akan membuat penghuraian mengenal data-data yang telah dikum:pul
daripada responden melalui soal-selidik. Data-data yang diperolehi dalam kajian
dikatogeri dan diproses melalui penganalisaan SPSS versi 10.0. Statistik deskriptif akan
digunakan untuk menganalisa dan membentangkan ciriciri demografi responden dan

pentadbir yang dirujuk.

42  ANALISA DISKRIPTIF RESPONDEN

Dalam kajian ini pentadbir-pentadbir yang dipilih adalah terdiri daripada pengetua,
penolong kanan akedemik (PK1) dan penolong kanan hal-ehwal murid (PKHEM).
Sebanyak 66 borang selidik telah diedarkan kepada pentadbir-pentadbir sekolah
menengah bantuan penuh kerajaan di seluruh negeri Perlis. Di seluruh negeni Perlis
terdapat 66 buah sekolah bantuan penuh kerajaan. Sebanyak 62 borang soal selidik telah
dikembalikan dan 59 borang yang boleh diguna pakai. Berdasarkan jumlah populasi

dirujuk kepada persampelan Uma Sekaran (2000), 56 telah dipilih untuk dianatisa.
4.2.1 Latar Belakang Responden

Responden-responden dalam kajian ini adalah terdiri daripada berbagai variasi

dari segi faktor demografi seperti jantina bangsa, umur tempoh perkhidmatan dan latar
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belakang pendidikan. Namum demikian, bagi angkubah persepsi terhadap konflik cuma
faktor jantina sahaja yang digunakan dalam kajian. Bagi angkubah kaedah pengurusan

konflik, faktor demografi yang digunakan ialah jantina, umur dan tempuh perkhidmatan.

4.2.1.1 Jantina

Dianalisa dari segi jantina, didapati pentadbir sekolah menengah di negeri Perlis
majoritinya terdiri daripada pentadbir lelaki. Namum demikian perbezaannya tidaklah
begitu ketara. Dalam kajian terdapat 31 orang responden lelaki dan 25 orang responden
perempuan. Pembahagian responden melalui faktor demografi jantina ini dapat dijelaskan

lagi melalui jadual di bawah:-

Jadual 2: Taburan Responden Mengikut Kategori Jantina

Jantina Frekuensi Peratus
Lelaki 31 55.4
Perempuan 25 44.6
Jumlah 56 100.0

53




4.2.1.2 Umur

Dalam kajian ini faktor demografi umur digunakan sebagai pembolehubah bebas

bagi mengkaji kaedah pengurusan konflik. Faktor umur telah dikategorikan kepada empat

kategori seperti berikut:-
1. 30 -39 tahun
it. 40 - 44 tahun
111, 45 — 44 tahun

iv. 50— 55 tahun

Daripada analisa deskriptif yang telah digunakan terdapat golongan yang terbanyak

sekali ialah golongan yang beumur di antara 45-50 tahun iaity seramai 23 orang.

Golongan yang paling sedikit sekali ialah yang beurur antara 30-39 tahun iaitu seramai

6 orang. Ini dapat dijelaskan lagi melalui jadual di bawah:-

Jadual 3: Taburan Responden Mengikut Kategori Umur

Kategori Umur Frekuensi Peratus
30-39 tahun 6 10.7
40 — 44 tahun 14 25.0
45- 49 tahun 23 41.1
50-55 tahun 13 232
Jumlah 56 100
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4.2.1.3 Jangka Masa Perkhidmatan (Tempuh Perkhidmatan)

Jangka masa perkhidmatan atau tempuh perkhidmatan Juga dijadikan sebagai
angkubah bagi mengkaji kaedah pengurusan konflik yang digunakan oleh pentadbir
sekolah-sekolah menengah di negeri Perlis. Lima kategori jangka masa perkhidmatan
telah dibahagikan iaitu:-

1. kurang daripada 10 tahun
v, 10— 15 tahun
v. 16 — 20 tahun
Vi, 21 - 25 tahun

vit.  lebih daripada 25 tahun

Daripada analisa yang telah dibuat didapati golongan yang paling ramai sekali ialah
golongan yang telah berkhidmat melebihi 20 tahun. Ini adalah sesuatu perkara yang
biasa di dalam perkhidmatan kerajaan kerana pengalaman juga diambil kira untuk
menjadi pentadbir sesebuah sekolah terutamanya sekolah Gred A. Terdapat 7 orang
pentadbir yang mempunyai pengalaman bertugas kurang daripada 15 tahun. Pentadbir-
pentadbir ini kebanyakannya ialah terdini daripada pentadbir di sekolah menengah Gred
B. Taburan berasaskan kepada tempuh perkhidmatan ini dapat dijelaskan lagi melalui

Jjadual berikutnya:-
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Jadual 4: Taburan Responden Jangka Masa Perkhidmatan

Tempuh Perkhidmatan Frekuensi Peratus
1. >10 tahun 2 3.6
. 10~ 15 tahun 5 8.9
. 16— 20 tahun 15 26.8
iv. 21 -25 tahun 22 394
v. >25 tahun 12 214
Jumlah 56 100

4.3 PERSEPSI TERHADAP KONFLIK

Persepsi terhadap konflik ini merujuk kepada pandangan para pentadbir sama ada
menganggap konflik sebagai sesuatu yang konstruktif atau distruktif. Fakior demografi
yang digunakan ialah faktor jantina. Kajian yang dilakukan adalah untuk menjawab
persoalan tidak terdapat perbezaan persepsi di antara pentadbir lelaki dan pentadbir

perempuan terhadap konflik.

Ujtan-t telah- digunakan bagi melihat hubungan persepsi di antara pentadbir lelaki

dan pentadbir wanita terhadap konflik dalam organisasi. Hasil daripada analisa yang

dibuat didapati tidak terdapat perbezaan persepsi di antara pentadbir lelaki dan
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perempuan. Keputusan daripada analisis yang dibuat mendapati t = 1.54 tidak signifikan
dengan p<0.05. Keputusan ini selaras dengan hipotesis nul yang dibuat iaitu tidak

terdapat perbezaan persepsi terhadap konflik berdasarkan faktor Jantina.

Jadual S: Keputusan Ujian-t Bagi Jantina Yang Berbeza Persepsi

Terhadap Konflik.
Jantina Bil. Min| S.P| df. t p
Lelaki 31 2.95 0.26| 354 1.6l [0.102
Perempuan 25 2.92 024 54
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44 KAEDAH PENGURUSAN KONFLIK DALAM ORGANISASI

Mengikut Kilmann dan Thomas (1978) Kaedah pengurusan konflik dapatlah
dibahagikan kepada lima iaitu persaingan, kolaborasi, akomodasi, mengelak dan tolak
ansur. Dalam kajian ini didapati semua pentadbir menggunakan ke lima-lima kaedah ini
bagi menangani masalah konflik dalam organisasi. Namun demikian kaedah yang paling
digemari ialah tolak ansur dengan kadar min 3.04 diikuti oleh mengelak, kolaborasi dan
akomodasi. Kaedah yang paling tidak digemari ialah persaingan iaitu min 2.79. Jadual 7

di bawah menjelaskan lagi analisis yang telah dibuat.

Jadual 6: Analisa Kaedah Pengurusan Konflik

Kaedah Pengurusan Konflik Min. S.p
Tolak Ansur 3.04 0.30
Mengelak 3.01 0.28
Kolaborasi 2.95 0.26
Akomodasi 2.94 0.35
Persaingan 2.79 0.34
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4.4.1 Hubungan Faktor Demografi Jantina Dengan Kaedah Pengurusan Konflik

Dapatan daripada kajian ini menunjukkan tidak terdapat perbezaan dari segi

kaedah pengurusan konflik berdasarkan faktor Jantina. Hasil dapatan daripada ujian-t

yang telah digunakan t = 1,53 adalah tidak signifikan pada p<0.05. Oleh itu dapatlah

dikatakan bahawa tidak terdapat perbezaan kaedah pengurusan konflik berdasarkan

faktor jantina. Keputusan ini menyokong hipotesis nul tidak terdapat perbezaan kaedah

pengurusan konflik berdasarkan faktor jantina,

Jadual 7: Keputusan Ujian-t Bagi Jantina Yang Berbeza

Terhadap Kaedah Pengurusan Konflik

Jantina Bil; Min, S.p df t p
Lelaki 31 2891 016 54 1.53 0.102
Perempuan 25 2.84| 014 54
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4.4.2 Hubungan Faktor Demografi Umur Dengan Kaedah Pengurusan Koaflik.
Analisis ANOVA telah digunakan untuk mengenalpasti pengaruh umur terdahap
kaedah pengurusan konflik di kalangan responden. Daripada analisis yang dibuat didapati
tidak terdapat perbezaan kaedah pengurusan konflik dalam organisasi berdasarkan faktor
umur. Dapatan daripada analisis menunjukkan f= 3.421 tidak signifikan dengan p < 0.05.
Oleh itu dapatan ini menyokong hipotesis nul yang dibuat iaitu tidak terdapat perbezaan

kaedah pengurusan konflik berdasarkan faktor umur.

Jadual 8: Hubungan Faktor Demografi Umur Dengan Kaedah

Pengurusan Konflik

Punca df. Sum of square f p
Antara kumpulan 1 0.624 3421 (0.065
Dlm. Kumpulan 55 10.428

Jumlah 56 11.052
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44.3 Hubungan Faktor Demografi Tempuh Perkhidmatan Dengan Kaedah

Pengurusan Konflik.

Dapatan daripada analisis ANOVA yang digunakan juga mendapati tempuh
perkhidmatan tidak mempengaruhi kaedah pengurusan konflik yang digunakan oleh
responden. Dapatan daripada analisis menunjukkan  nilai f = 4.426 adalah tidak
signifikan dengan p < 0.05. Dapatan ini juga menyokong hipotesis nul iaitu tidak terdapat
petbezaan kaedah pengurusan konflik berdasarkan faktor tempuh perkhidmatan atau

pengalaman bertugas.

Jadual 9: Hubungan Faktor Demografi Tempoh Perkhidmatan Dengan

Kaedah Pengurusan Konflik

Punca df. Sum of square f p
Antara kumpulan 2 0.824 4426 10.082
DIm. Kumpulan 54 12.342

Jumlah 56 13.166
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BAB LIMA

KESIMPULAN

5.1 RINGKASAN KAJIAN

Konflik merupakan sesuatu yang tidak dapat dielakkan dan seringkali wujud
dalam sesebuah organisasi. Sebuah sebagai sebuah organisasi yang kompleks dan umk
seringkali mengalami konflik. Konflik ini terjadi apabila terdapatnya perbezaan

matlamat, pendapat, idea dan lain-lain lagi di kalangan anggotanya.

Konflik boleh mendatangkan berbagai kesan. Mengikut pandangan tradisi, konflik
merupakan sesuatu yang perlu dielakkan dan mendatangkan kesan yang negatif. Imi
berbeza dengan pandangan semasa yang menganggap konflik meruapakan sesuatu yang
diperlukan dalam sesebuah organisasi kerana ianya akan membawa perubahan ke arah
kecemerlangan sesebuah organisasi. Sebagai pemimpin organisasi adalah menjadi
tanggung jawab pengurus bagi menyelesaikan masalah konflik yang wujud. Terdapat
berbagai kaedah dalam menyelesaikan konflik ini. Kilmann dan Thomas (1978) telah
mengenal pasti kaedah penyelesaian konflik ini kepada lima iaitu persaingan, akomodasi,

kolaborasi, tolak ansur dan mengelak.

Kajian vang dijalankan ini adalah berkaitan dengan konflik dalam organisasi
pendidikan khususnya di sekolah-sekolah menengah di negeri Perlis. Objektif kajian
adalah seperti berikut:-

1). Mengenalpasti samaada terdapat perbezaan persepsi terhadap konflik yang

wujud dalam organisasi berdasarkan faktor demografi jantina.
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). Mengenalpasti kaedah pengurusan konflik yang sering digunakan oleh
pentadbir di sekolah-sekolah.

iii). Mengenalpasti sama ada faktor demografi iaitu jantina, umur dan
pengalaman bertugas turut mempengaruhi kaedah pengurusan konflik

dalam organisasi.

Populasi bagi kajian ini adalah melibatkan semua pentadbir sekolah menengah
bantuan penuh kerajaan yang terdapat di negeri Perlis. Seramai 56 orang pentadbir telah
dijadikan sampel dalam kajian ini. Pentadbir yang dipilih adalah terdin daripada
Pengetua, Penotong Kanan Akademik dan Penolong Kanan Hal Ehwal Murid yang

terdiri daripada berbagai kategori umur, jantina dan pengalaman bertugas.

Dalam kajian ini, persepsi terhadap konflik adalah merujuk kepada pandangan
pentadbir sama ada menganggap konflik yang wujud sebagai sesuatu yang kontruktif
atau distruktif. Hipotesis vang dibuat ialah tidak terdapat perbezaan persepsi terhadap
konflik di kalangan pentadbir berdasarkan faktor jantina. Bagi meninjau pola-pola
pengurusan konflik dalam organisasi, model Kilmann dan Thomas (1978) telah

digunakan.

Kajian ini dijalankan menggunakan instrumen soal-selidik. Terdapat tiga
bahagian dalam soal-selidik ini iaitu Bahagian A yang merupakan soalan-soalan
berkaitan dengan faktor demografi iaitu jantina, umur dan pengalaman bertugas.

Bahagian A menggunakan skala nominal. Bahagian B pula mengandungi item-item
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berkaitan dengan persepsi terhadap konflik manakala Bahagian C mengandungi item-
item yang berkaitan dengan kaedah-kaedah pengurusan konflik yang digunakan.
Bahagian A menggunakan skala nominal manakala Bahagian B dan Bahagian C

menggunakan skala Likert.

Dapatan daripada kajian telah diproses melalui komputer menggunakan kaedah
SPSS wversi 10.0. Statistik deskriptif telah digunakan untuk mendapatkan frekuensi,
peratus, min dan sisihan piawai. Ujian-t telah digunakan bagi menganalisa faktor
demografi jantina dan analisis ANOVA digunakan untuk melihat hubungan di antara

kaaedah pengurusan konflik dengan faktor demografi umur dan pengalaman bertugas.

52 DAPATAN KAJIAN

Daripada hasil dapatan yang telah dianalisis didapati tidak terdapat perbezaan
persepsi di antara pentadbir lelaki dan perempuan. Kedua-dua pentadbir samaada lelaki
atau perempuan Jebih memandang konflik yang wujud dalam organisasi Imerupakan
sesuatu yang kontruktif andainya ditangani dengan betul. Pandangan ini selaras dengan
pandangan semasa iaitu konflik merupakan sesuatu yang diperlukan dan dapat
membangunkan sesebuah organisasi (Wirawan, 1992). Pendapat yang sama juga
dikemukakan oleh Robbins (1979) iaitu sebaahagian daripada konflik adalah yang
membina di mana ianya dapat membantu organisasi mencapai matlamat dan

meningkatkan prestasi jika diuruskan dengan betul.
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Selain dari itu, kajian ini juga mendapati hubungan di antara kaedah pengurusan
konflik dengan jantina juga tidak menampakkan perbezaan. Dapatan daripada kajian ini
mendapati tidak terdapat perbezaan kaedah pengurusan konflik berdasarkan faktor
jantina. Namum demikian kedua-dua pentadbir lelaki dan perempuan lebih menggemari
kaedah pengurusan secara bertolak ansur manakala kaedah yang paling tidak digemari
ialah persaingan. Dapatan daripada kajian ini juga selaras dengandapatan hasil kajian
yang dilakukan oleh Shahabudin Ishak (1997) terhadap pentadbir di daerah Kota Setar.
Kajian Shahabudin juga mendapati tidak terdapat perbezaan kaedah yang dipilih oleh
pentadbir apabila berhadapan dengan konflik berdasarkan jantina. Dapatan ini
bertentangan pula dengan hasil kajian yang dilakukan oleh Fathiyah Abu Bakar (1997)
dan Zaleha Mohd. Yusoff {(1996). Menurut kajian Zaleha (1996), jantina salah satu
daripada faktor demografi menunjukkan perbezaan di antara guru asrama lelaki dan guru

asrama perempuan dalam menggunakan kaedah pengurusan konflik,

Ditinjau dan segi hubungan umur dengan kaedah pengurusan konflik yang
digunakan oleh pentadbir sekolah-sekolah menengah di negeri Perlis ini juga didapati
tidak terdapat perbezaan kaedah yang digunakan. Dapatan daripada kajian ini selari
dengan hasil kajian yang dilakukan oleh Turin Ahmad (1995), Haris (1993) dan Earnest
(1993). Dapatan daripada kajian yang dijalankan oleh pengkaji-pengkaji ini juga

mendapati tidak terdapat perbezaan kaedah pengurusan konflik berdasarkan faktor umur.

Dalam kajian ini juga didapati tidak terdapat perbezaan kaedah yang digunakan

oleh pentadbir berdasarkan faktor pengalaman bertugas. Hasil dapatan kajian mendapati

65




tidak terdapat perbezaan yang signifikan bagi pemilihan kaedah pengurusan konflik. Int
menunjukkan faktor pengalaman tidak dalam bidang tugas tidak menentukan kaedah
yang dipilih. lanya selaras dengan faktor umur kerana umur selalunya berkait rapat
dengan pengalaman bertugas. Hasil kajian ini juga menyokong hasil kajian yang telah
dijalankan oleh Zaleha Mohd. Yusoff (1996), Cash (1991) dan Ang Bee Sian (1991) yang
mendapati pengalaman bertugas atau tempuh perkhidmatan tidak memberi sebarang

kesan yang signifikan terhadap kaedah pengurusan konflik.

5.3 KESIMPULAN

Kajian yang dilakukan terhadap pentadbir-pentadbir sekolah-sekolah menengah dt
negeri Perlis ini mendapati tidak ada perbezaan persepsi yang kontruktif atau distruktift
berdasarkan faktor jantina. Namun demikian kebanyakan pentadbir menganggap konflik
sama ada lelaki atau perempuan lebih mengangpap konflik merupakan sesuatu yang

kontruktif andainya dapat ditangam dengan baik.

Dapatan daripada kajian imi juga mendapati tidak terdapat perbezaan kaedah
pengurusan konflik yang digunakan berdasarkan faktor demografi jantina, umur dan
pengalaman bertugas. Ke tiga-tiga faktor ini tidak mempengaruhi kaedah yang digunakan
bagi menangani masalah konflik. Secara keseluruhannya kaedah yang paling digemar
ialah kaedah pengurusan secara bertolak ansur dan kaedah pengurusan yang paling tidak

digemari ialah persaingan.
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54 IMPLIKASI DAN CADANGAN

Terdapat beberapa implikasi hasil daripada kajian yang telah dijalankan. Di

antaranya adalah seperti benikut:-

1.

Dapatan daripada kajian ini mendapati tidak terdapat perbezaan persepsi
terhadap konflik dalam kaedah pengurusan yang digunakan berdasarkan
faktor jantina. Oleh itu seharusnya tidak ada prasangka atau prajudis dalam
memilih pentadbir bagi menerajui sesebuah organisasi samaada lelaki atau
perempuan. Kebanyakan pentadbir di sekolah-sekolah menengah sekarang
terdiri daripada lelaki. Sepatutnya kaum perempuan juga perlu diberikan
peluang yang sama.

Faktor umur dan pengalaman juga tidak mempengaruhi kaedah pengurusan
konflik yang digunakan. Peluang juga seharusnya diberikan kepada golongan
yang lebih muda untuk mentadbir sesebuah organisasi. Ini selaras denpan
dasar Kementerian Pendidikan yang tidak lagi memandang umur dan
pengalaman sebagai kretiria yang penting untuk mentadbir sekolah-sekolah
khususnya.

Sebahagian besar daripada pentadbir dalam kajian ini tidak lagi memandang
konflik yang wujud dalam organisasi sebagai sesuatu yang mendatang kesan
yang negatif. Banyak kesan yang positif wujud hasil daripada penyelesaian
konflik yang diuruskan dengan baik. Oleh 1tu konflik dalam organisasi
scharusnya ditangani dengan baik dan rasional demi untuk meningkat prestasi

organisasi tersebut
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4. Pentadbir atau pemimpin dalam sesebuah organisasi perlu mempunyai
kefahaman dan pendedahan vang meluas tentang cara-cara untuk
menguruskan konflik yang wujud dalam organisasi agar ianya memberikan

kesan yang posttif.

Daripada kapan inmi juga dapat dikemukakan beberapa cadangan. Cadangan-

cadanganya adalah sepeprti berikut:-

1. Pentadbir yang dilantik untuk menerajui sesebuah organisasi perlulah
didedahkan dengan kaedah-kaedah pengurusan konflik yang relevan melalui
kursus-kursus yang diadakan.

2. Pentadbir perlu lebih telus dan cuba memahami setiap masalah yang dihadapt
oleh anggota-anggota di dalam organisasi agar konflik vang wujud tidak
dibiarkan berterusan dan perlu diselesaikan dengan segera.

3. Sikap bertolak ansur dan komitmen dari semua pihak perlu wujud dalam
organisasi terutamanya bagi menyelesatkan konflik yang wujud bagi menuju

ke arah kecemerlangan sesebuah organisasi.

5.5 CADANGAN UNTUK PENYELIDIKAN

Konflik merupakan sesuatu yang seringkali wujud dalam kehidupan manusia
terutama di kalangan anggota-anggota sesebuah organisasi yang memberikan kadangkala
membawa kepada kemusnahan dan kehancuran. Sesebuah organisasi itu juga mungkin

mendapat manafaat yang besar hasi! daripada kewujudan konflik yang dapat didiuruskan
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dengan baik. Oleh itu beberapa kajian lanjut adalah dicadangkan. Antaranya adalah
sepertl berikut:-
1. Kajian-kajian kes yang lebih terperinci dan mendalam boleh dilakukan
terutamanya melibat organisasi yang pernah mengalamt konflik yang serius.
2. Kajian juga boleh dilakukan terhadap kesan-kesan yang wujud apabila
berlakunya konflik dalam sesebuah organisast.
3. Kajian juga boleh dilakukan berdasarkan faktor multi-budaya yang
membolehkan timbulnya konflik dalam organisasi.
4. Memandangkan Malaysia mempunyai berbagai etnik, kajian juga boleh

dijalankan berdasarkan etnik yang berbeza.
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BORANG SOAL SELIDIK

BAHAGIAN A

Sila tandakan ( / ) pada bahagian yang sesuai

1. Jantina:
Lelaki
Perempuan E
2. Umur:
i. 30 - 39 tahun ]
il. 40 - 44 tahun .
iii. 45 - 49 tahun —
v, 50 - 55 tahun —]
3. Lama berkhidmat:
i kurang daripada 10 tahun -
it. 10 - 15 tahun (.
iil. 16 - 20 tahun ]
v, 21 - 25 tahun ]
V. 26 - 30 tahun I

BAHAGIAN B (Persepsi Terhadap Konflik Dalam Organisasi)

Untuk soalan seterusnya iaitu Bahagian B dan Bahagian C laras persetujuan
berpandukan petunjuk di bawah dan sila isikan nombor yang sesuai di dalam kotak yang
disediakan.

sangat tidak setuju
tidak setuju

tidak pasti

setuju

sangat setuju

mk o=

4, Pada pendapat saya konflik sering mendatangkan kesan yang tidak baik pada

organisasi.
1




wh

10.

11

12.

13.

Sesebuah organisasi memerlukan konflik kerana ia dapat membaiki kelemahan
dalam organisasi. -

Konflik akan melemahkan organisasi kerana akan berlaku perpecahan di kalangan
anggotanya. —

Tanpa adanya konflik dalam organisasi agak sukar bagi perubahan berlaku.

Bila berlaku konflik amat sukar organisasi itu berkembang maju. —
Konflik menyebabkan prestasi kerja merosot. 3

Semua anggota dalam organisasi perlu mengelakkan berlakunya pertentangan
antara satu sama lain.

Andainya berlaku konflik dalam organisasi, banyak masa terpaksa digunakan
untuk urusan yang tidak berfaedah. 1

Konflik banyak mendatangkan faedah andainya diselesaikan dengan baik. [

Kewujudan konflik menggalakkan perkembangan ide-ide yang baru. ]

BAHAGIAN C ( Pola-pola Pengurusan Konflik)

14.

15.

16.

17.

Saya selalunya mendapat pertolongan pihak lain dalam mencari penyelesaianmya.

1
Saya selalu mengekalkan pendirian saya. i
Adakalanya saya mengorbankan keinginan saya untuk pihak yang lain. L]

Saya cuba meredakan perasaan pihak lain yang berkonflik dengan saya dan cuba
Mengekalkan perhubungan kami. —




18. Saya cuba menyelesaikannya secara bertolak ansur.

19. Saya akan membuat perundingan dengan menekankan kepada perkara-

perkara yang kami persetujui bersama dengan meninggalkan perkara-
perkara yang kami tidak mencapai persetujuan.

20. Ada masanya saya benarkan orang lain mengambil tanggungjawab
Menyelesaikan masalah bagi diri saya.

21. Saya cuba tidak menyakiti hati orang lain.

22. Saya cuba untuk menunjukkakan kebenaran dan faedah pendirian
saya.

23. Saya akan memberitahu pendapat saya dan meminta pendapatnya.

24, Saya akan berkeras supaya pendapat saya diterima.

24 Saya akan mencadangkan jalan tengah di antara pendapat saya
dan pendapatnya.

2€&. Saya kadangkala akan mengelak daripada mengambi! ketetapan
yang akan mencetuskan kontravers.

27. Saya akan ketengahkan kepada semua pihak tentang isu yang
terlibat untuk dibincangkan.

28 Saya akan cuba melakukan sesuatu supaya cara saya diterima.

29. Saya rasa perbezaan bukan sesuatu yang patut dirisaukan.

(.

—J

(.




3¢

3

32

33

3¢

3.

36.

37.

3€.

39.

40

41\

Saya selalunya tegas dalam mencapai matlamat saya.

Saya sanggup melepaskan sesuatu perkara scbagai pertukaran
dengan pertukaran dengan pihak tersebut.

Saya cuba memindakan sesuatu tindakan supaya saya dapat
memikirkan semula isu yang ditimbulkan.

Saya akan meyakinkan pihak lain akan faedah pendirian saya.

Saya akan membuat apa yang perlu bagi mengelakan ketegangan
yang tidak berfaedah.

Sekiranya ianya memuaskan hati orang lain, saya mungkin akan
membenarkan dia mengekalkan pandangannya.

Saya akan membenarkan pihak lain mengekalkan sesetengah
daripada pendapatnya sekiranya dia sanggup menerima sesetengah
pendapat saya.

Dalam pendekatan perundingan, saya akan cuba bertimbang rasa
mengenai kehendak orang lain.

Saya selalunya lebih cenderung membincangkan permasalahan
kami secara terbuka.

Saya sangat kerap memikirkan untuk memuaskan keinginan kami
berdua.

Andainya pendirian orang lain itu sangat penting baginya, saya
akan cuba memenuhi keinginan saya.

Saya akan cuba untuk mempengaruhinya supaya bertolak ansur.




49, Saya selalu berkongsi masalah dengan pihak lain supaya kami dapat
mencari jalan penyelesaian. —J

42 Saya cuba untuk mengekalkan hubungan yang ada dalam sebarang
keadaan yang wujud hasil daripada perbezaan pendapat. —

* Kerjasama pihak tuan bagi menjawab soalan-soalan yang dikemukakan amat
dihargai dan saya mengucapkan jutaan terima kasih.
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