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ABSTRAK

Kewuj udan konflik hanpir tidak dapat diel akkan sel agi
manusi a berinteraksi dan berkonuni kasi di antara satu
sama | ain. Konf | ik antara individu di kal angan
guru-guru dal am organi sasi sekol ah sering dikaitkan
dengan ciri-ciri denografi, di mensi budaya dan
personaliti guru-guru tersebut. Kajian ini dij al ankan
untuk nelihat hubungan di antara ciri-ciri denmografi,
di mrensi budaya dan personaliti dengan gaya pengurusan
konflik. Kajian berbentuk kuantitatif ini dijal ankan di
duapul uh buah sekol ah nenengah bantuan penuh keraj aan
dal am daerah Kota Setar, Kedah Darul Aman. Seramai 290

orang guru dipilih sebagai responden secara rawak
ber dasar kan kaedah  Proportionate Stratified Random
Sampl i ng. Kaedah pent adbi ran kajian adal ah dengan
nenggunakan borang soal selidik yang di edar kan
sendiri  oleh penyelidik. Kedua-dua jenis statistik
di skriptif dan statistik i nfrensi di gunakan bagi
tujuan penganal i si san. Pengujian hipotesis dilakukan

dengan Ujian t, ANOVA satu hala dan analisis korel asi
Spearman. Dapatan kajian nenunjukkan bahawa terdapat

per bezaan yang  signifikan dalam  pem |ihan gaya
pengurusan  konflik di antara guru-guru lelaki dan
per enpuan. Manakal a bagi faktor-faktor denogr afi

yang lain, hasil kajian nmenunjukkan tidak terdapatnya
erbezaan yang signifikan terhadap gaya pengurusan

onflik. Hasi | kajian juga nendapati terdapat
hubungan yang signifikan di antara di nensi
budaya ber dasar kan I ndeks I ndividualisne, Sifat

Kel el aki an dan Jarak Kuasa dengan gaya pengurusan
konflik. Dapatan seterusnya nenunjukkan bahawa terdapat
hubungan 3- si gni fi kan di antara personal i ti
ber dasar kan d?mensi ori ent asi (ekstrovert-introvert)
dan dimensi nenmbuat keputusan (fikiran-perasaan) dengan
gaya pengurusan konflik.



ABSTRACT

Conflict phenomenon exist inevitably as individuals
interact and conmmunicate with each other. [Interpersonal
conflict among teachers is often connected with
denographic  characteristics, cultural  dinension and
personality. Hence, a study was done to highlight the
relationship of conflict handling node with denographic
characteristics, cul tural dinmension and personality,

This quantitative research was done in twenty Secondary
School in Kota Setar district, Kedah Darul Aman. There

were 290 t eachers chosen as respondents based on
Proportionate Stratified Random Sanpling Method. The
t echni que which is used to collect the data is b
3uestionnaire which is personally adm nistered. Bot
escriptive and inferential statistics were used for
anal yzi ng. Hypot heses testing was done using t-test,
one way ANOVA and Spearman correl ati on anal ysi s. The

finding of the study showed that there was a significant
difference in the choice conflict handling node between
mal e and fenmle teachers. On the other hand, the result
of the study showed t hat there was no significant
difference towards conflict handling node for other
denographic characteristics. The research also revealed
that there was a significant relationship between the

cultural  dimension based on individualism index,
masculinity and power distance wth conflict handling
mode. Furt her finding  showed that there was a

on orientation dinmension  (extrovert-introvert and
deci sion naking di mensi on (thinking-feeling Wi th

significant relationship between the personalité based
conflict handling node.
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BAB SATU

PENGENALAN

LATAR BELAKANG

Dewasa ini isu penbangunan insan nmenjadi semakin kritikal
kerana budaya dan nilai-nilai dom nan yang merebak di seluruh
dunia lebih bersifat kebendaan. Aki bat nya, wal aupun taraf
hidup yang diukur dari segi pendapatan perkapita adal ah
tinggi, ia tidak menjadi petunjuk kepada taraf kebahagi aan
dan kesenpurnaan hidup. Mal ahan terl alu banyak ki sah yang
memapar kan tentang penderit aan, kesengsar aan dan
kezal i man yang dial am ol eh  masyar akat maju  dan mewah

(Van Zahid, 1993).

Sehubungan dengan itu strategi Wawasan 2020 nenegaskan bahawa
ciri-ciri  kepincangan ini mnesti dihindari dan yang perlu
di cont ohi hanyal ah aspek-aspek yang positif sahaj a. Kita
perlu nembangunkan negara bangsa Mal aysia tetapi menurut
acuan sendiri. Acuan atau nodel ini nenekankan tentang
pembangunan yang nenyel uruh, seinmbang dan bersepadu di antara
keperluan rohani dan jasmani serta duniawi dan ukhrow ,
selaras dengan konsep penbangunan kenmanusiaan yang hakiki,

| engkap dan senpurna.

Cabaran nenjadi semakin sengit dal am kont eks semasa | ebi h-

lebih lagi di nmasa hadapan yang akan nenukarkan dunia nenjadi



sebuah kanpung global (global village), Per kenbangan duni a
yang berlaku di mana-mana sSahaja, akan nenbawa kesan yayg
dapat kita senua rasai dengan kadar segera dan spontan.
Pem kiran, ideologi, budaya dan teknologi nelenmpah nemasuki
ruang negara yang seol ah-ol ah sudah menj adi sebuah

Borderless world (Ohmae, 1990), iaitu dunia tanpa senpadan.

Pada waktu ini pun gel onbangnya sudah nelanda kita, dan
j i kalau kita tidak ada pegangan yang kukuh dan pedoman yang
utuh, kita akan menjadi |emas ditenggelam oleh banjir budaya
besar yang domnan ini. Nlai-nilai hidup kita akan terhakis
dan pupus dan kita akan menjadi warga dunia yang "kehilangan"

dan "terbuang" (Wan Zahid, 1993).

I nstitusi pendidi kan nmerupakan badan terpenting dal am
menangani cabaran tersebut kerana setiap warga yag bakal
menj adi pewari s bangsa akan terlebih dahulu nelalui sistem
pendi di kan yang tersedia. Untuk mem kul tanggungjawab besar
tersebut para pendi di k perlukan pedoman yang jel as sebagai

paksi yang dapat nengawal pem kiran dan juga pel aksanaan
si stem pendi di kan agar menepati hasrat serta cita-cita bangsa

dan negar a.

Fal saf ah pendi di kan yang tercatat dengan jelas diperlukan
untuk rujukan dan kegunaan senua pi hak khasnya pendi di k.

Justru itu penantapan pernyataan Fal safah Pendidikan Negara



(FPN) adal ah perlu. Per nyat aan FPN  merupakan hasi |
pandangan pel bagai pi hak yang nenyel uruh dan oleh itu ia
nmesti dijunjung dan di dokong ol eh semua gol ongan khususnya
warga pendidi k. Pernyataan FPN berbunyi:
Pendi di kan di Mal aysia adalah suatu usaha berteru-
san ke arah nenperkenbangkan 1lagi potensi individu
secara menyel uruh dan bersepadu untuk nmewij udkan
insan yang seinbang dan harmonis dari segi intelek,
rohani, empsi dan jasmani berdasarkan kepercayaan
dan kepatuhan kepada Tuhan. Usaha ini adal ah bagi
mel ahi rkan rakyat Ml aysia yang berilnmu pengeta-
huan, berketranpilan, berakhlak nulia, bertanggung-
jawab dan berkeupayaan nencapai kesejahteraan diri
serta memberi sunbangan terhadap keharnoni an dan
kemakmuran masyarakat dan negara.

(Sunber: Huraian FPN, Pusat Perkenbangan Kurikul um
Kementerian Pendidi kan Ml aysi a)

Dal am kont eks ini FPN yang nenjadi teras dan tunjang kepada
si stem pendi di kan kebangsaan perlu diterjemhkan ke dal am
bent uk amalan dan pel aksanaan supaya senua program dan
aktiviti pendidi kan nerupakan pancaran prinsip-prinsip dan
nilai-nilai yang t er kandung dal am fal safah tersebut

(Anwar, 1989).

Senario di atas nerupakan sebahagi an punca tuntutan dan

proses refomasi pendidikan yang bertujuan untuk menperbai ki

dan meni ngkat kan lagi kemanmpuan sistem pendidi kan bagi
menenuhi  keperluan senmasa dan cabaran akan datang. Sistem
pendi di kan yang berw bawa perlu responsif dan bersifat
di nams. Oeh itu, dari senasa ke semasa para pendidiKk

sebagai nadi penggerak sistem pendidikan perlu sentiasa



bersedia nenerima atau nengalam perubahan. Kita perlu peka
dan bertindak terhadap perubahan supaya perubahan tidak
menbawa padah yang buruk kepada diri kita.

Ref or masi pendi di kan, ‘ betapa kecil sekalipun, nenbawa
konot asi perubahan  sekurang- kurangnya dari  segi teknik,
strategi dan pendekatan dalam pendidikan. Reformasi  pula
bila dilihat dari sudut yang |ebih luas merujuk kepada
transformasi dalam matlamat dan objektif dan hubungkaitannya
dengan aspek-aspek kehidupan yang lain. Justru itu reformasi
dalam  kont eks "Pengisian WAwasan Pendi di kan" di atas
mendat angkan  inplikasi dan perubahan yang |ebih besar.
Perubahan ini nelanpaui tekni k dan cara kerana ia nenenbusi
domai n sosial, ekonom, pemKkiran, psikologi dan kejiwaan

(Wan Zahid, 1993).

Lazimya nmanusia nerasa selesa, senang dan sel amat dengan
keadaan idea  dan cara-cara yang terbi asa. Kebi asaan
nmenj adi kannya rutin. Perubahan Dbermakna nenukar kebi asaan
atau rutin dan berfikiran serta bertindak menurut cara-cara
| ain. Lazi mya juga manusia enggan meninggal kan satu
keadaan yang telah nenjadi kebiasaan untuk neneroka satu
bi dang baru. Tanbahan pul a sekiranya perubahan tersebut ke
arah kebai kan yang nenerlukan tanbahan iltizam terhadap kerja
yang dil akukan di samping bertindak secara | ebih kreatif,

i novat i f dan produktif. Pel aksanaan  perubahan akan



meni nbul kan konflik sama ada di kal angan peneri ma perubahan

atau dalam diri penbawa perubahan itu sendiri.

Agenda pengi si an wawasan pendi di kan nmengenukakan  konsep-
konsep dan i dea-idea perubahan tentang cara dan gaya
mengurus, bekerja, perhubungan manusi awi dan budaya. D
antara perkara-perkara yang ditekankan termasuklah perpaduan,
stail pengurusan dan kepi npi nan, perkhidnmatan penyayang,
enpower nent, budaya ilmu dan budaya kecenerlangan (Wan Zahid,
1993). D peringkat sekol ah agenda pengisian wawasan
pendi dikan diterima dan dil aksanakan dal am ber bagai bent uk
dan ragam. Pengetua sebagai ketua pentadbir juga pengurus di
I nstitusi sekol ah merupakan individu terpenting dalam
menent ukan bentuk peneriman dan pel aksanaan tersebut. Apa
yang jelas, beban tugas dan tanggungj awab pendidi k semakin

bertanbah seiring dengan bertanbahnya konflik yang tinbul.

LATAR BELAKANG MASALAH

Institusi pendi di kan nmerupakan satu organi sasi sosial yang
di tubuhkan wuntuk mencapai objektif pendidikan tertentu secara
berterusan. Ia dikaitkan dengan faktor persekitaran seperti
ekonom , politik, masyarakat dan dasar-dasar kerajaan dalam
usaha nencapai matlamat pendi di kannya. Fakt or-faktor alam
persekitaran ini berhubung rapat dengan sesebuah institusi

pendi di kan kerana ia menpengaruhi input organisasi tersebut,



dan output organisasi tersebut pula akan digunakan oleh alam

sekitarnya (Zaidatol Akmaliah, 1990).

Sebagai sebuah institusi yang mengurus nanusi a, organi sasi

sekolah tidak boleh lari daripada fenonena kewujudan konflik
terutamanya konflik di antara pi hak pentadbir dengan guru-
gur u. Menurut Knezevich (1975). fenomena kewujudan konflik
ti dak dapat diel akkan dal am senmua organi sasi yang konpl eks
yang berurusan secara terus dengan nasyarakat. Or gani sasi

sekolah tidak terkecuali dari dilanda konflik yang disebabkan
ol eh punca yang berbagai . Bel i au mengkel askan beberapa jenis
konflik vyang dikaitkan dengan organisasi sekolah ternasuklah
konflik matlamat, konflik peranan, konflik diri, konflik
antara individu, konflik dalam organisasi, konflik antara

organi sasi dan konflik sosial.

Pendekat an t radi si onal bagi kebanyakan sekol ah dal am
menangani  konflik ialah konflik perlu disenbunyi, dihindari

dan sebol eh mungkin diel akkan daripada wujud dal am organi sasi

sekol ah. Ini bukan bermakna konflik tidak wuijud tetapi para
pentadbir sekolah sendiri tidak sel esa untuk nenbi ncangkan
perkara tersebut. Sebaliknya apa yang |ebih ditekankan ialah
tentang perlunya kawal an kerana dipercayai organisasi sekolah
yang terkawal akan dapat nengelak daripada tinbulnya konflik

(Knezevi ch, 1975).



Menurut Knezevich (1975) 1lagi, dal am t ahun 1960an
keyaki nan bahawa konflik boleh dielakkan dan jika diabaikan
akan lenyap dengan sendirinya tel ah di sanggah. Penekanan
beral i h kepada nenggesa pentadbir untuk nencari, mengenal-
pasti dan nmenyel esai kan konflik tersebut bukan mal ah
menyenbunyi kannya. Konfli k sebaliknya bol eh di uruskan bagi
tujuan kebai kan organisasi. Untuk itu pentadbir sekolah perlu

menpunyai kecekapan dalam menangani atau nenguruskan konflik.

Campbel |, Corbally, dan Nystrand, (1983) pul a nenyat akan
bahawa t uj uan asas pentadbi ran pendi di kan adalah untuk
meni ngkat kan pengaj aran dan penbel aj ar an. Untuk tujuan itu
seseorang pentadbir nesti nenjal ankan beberapa fungsi yang
diantaranya ialah nenastikan kerjasama dari orang lain.

Kerjasama tidak selalunya dapat diperolehi dengan mudah.
Pentadbir sering berhadapan dengan konflik yang berbagai

jenis dan berpunca daripada banyak unsur.

Kebanyakan orang yang ada hubungan dengan dengan sekol ah
seperti ahli-ahli |enbaga, para pentadbir, guru dan lain-lain
menyat akan kegel i sahan terhadap konflik dan berusaha sedaya
upaya nengel akkannya. VWal au  bagai manapun, konflik nyata
sekal i suatu fakta kehi dupan di dal am organi sasi sekol ah.
Kewuj udannya senmmkin dapat dilihat akhir-akhir ini hasil
daripada publisiti yang luas tentang pertikaian atas perkara-

perkara seperti ti ndakan nenghapuskan pengasi ngan  kaum



hak-hak pelajar, pemilihan buku teks, pendidikan seks, elaun
dan hak istinmewa guru dan lain-lain lagi. Tidak kurang juga
konflik tentang perkara-perkara kecil yang telah wijud sejak
bertahun-tahun di dalam organisasi sekolah (Canpbell et al.,

1983).

Ovens (1991) dal am bukunya Organizational Behavior in
Educati on nenyat akan perkara yang sama dengan Knezevi ch
(1975). Teori pengurusan Kklasik nelihat kewuj udan konflik
sebagai  perpecahan dal am organi sasi dan ianya nerupakan
nmeni festasi dari kegagal an pi hak pentadbir nerancang dan
mel aksanakan | angkah-|angkah kawal an. Menurut beliau 1lagi,
pandangan human rel ati on juga menganggap konflik sebagai

sesuatu yang berunsur negatif dan mer upakan t anda-t anda

kegagal an dal am nmenbentuk norma yang dikehendaki dal am
kumpul an. Wal au  bagai manapun human relation  nencapai
kej ayaan or gani sasi mel al ui  pernuafakatan kerja dal am

kunpul an dal am suasana yang genbira berbandi ng pandangan
kl asik yang nenekankan kawalan dan struktur  organisasi

(Ovens, 1991).

Razali (1993) pula nenyatakan bahawa konflik nerupakan elenen

yang dapat mer osakkan daya produktiviti dan menbant ut

pertunmbuhan sesebuah  kunpulan atau or gani sasi . Nanun
demi ki an, adal ah sukar untuk nenyangkal pendapat yang
mengat akan konflik adal ah sesuatu yang |unrah apabila

manusi a saling berhubungan di antara satu dengan yang lain.



Dengan ini, tugas utama yang ada di depan kita ialah nencari
pendekatan untuk nengurangkan tinbulnya konflik dan mencari

penyel esai an bagi mana-mana konflik yang tidak dapat

di hi ndarkan daripada berl aku.

Sel anj utnya menurut Razali (1993) 1lagi, tugas berat di atas

t er pi kul di bahu pi hak eksekutif sel aku pem npin dal am
or gani sasi . Dengan  menggunakan  kenmamhi ran-kenahiran dan
kaedah- kaedah tertentu pem npin dal am organi sasi dapat

mengawal dan menyel anmat keadaan daripada ancaman konflik yang

berterusan. Antara kemahiran-kemahiran yvang diperlukan
adal ah  seperti kemahi ran mendengar , kemahi ran berkon-
frantasi, kemahiran nmengendalikan Mesyuarat Kunpulan Kerja,

penggunaan mesej penghal ang dan penggunaan mesej pendedahan-

sendiri.

Kewuj udan konflik dalam organisasi sekolah disebabkan banyak
faktor dan boleh wijud di antara banyak pi hak. Darjah serta
kekerapan berlakunya konflik juga berbeza-beza nengikut masa
dan tenpat. Bagi sekolah gred A yang terletak dalam kawasan
bandar dengan bilangan kakitangan yang ramai dan datang dari
| atar bel akang yang berbagai, mungkin akan menghadapi darjah
konflik dalam organisasi yang lebih tinggi berbanding dengan
sekolah gred B yang kebetulan terletak di |uar bandar. Bagi
sekolah gred B di [luar bandar ini pul a mungkin akan

berkonflik dengan nilai-nilai yang dipegang oleh masyarakat



t empat an. Lat ar bel akang kewuj udan, punca dan pi hak yang
terlibat dalam sesuatu konflik tersebut akan nenentukan

bagai mana konflik tersebut diuruskan atau diselesaikan.

Menurut Borisoff dan Victor (1989), bergantung sama ada kita
berurusan dengan konflik nilai, idea, sistem kepercayaan atau
sunber yang akan nenentukan pendekatan yang perlu di anbil
dal am nenguruskan konflik tersebut. Semakin tinggi tol ak
ansur antara identiti peribadi dan nilai asas akan mengaki-
batkan konflik yang lebih besar dan semakin sukar pula untuk
menyel esai kan perbezaan yang wujud. Per bal ahan atas dasar
Isu agama, dilema etika dan nilai asas bukan suatu perkara

yang mudah untuk diselesaikan.

Gol ongan kedua t erbesar sel epas pel aj ar dal am sesebuah
or gani sasi sekolah ialah para pendidik atau guru-guru.
Pentadbir bagi sesebuah organisasi sekolah juga terdiri dari
kal angan guru. Bi asanya pendidik dal am sesebuah sekol ah
terdiri dari guru-guru yang nenpunyai ciri-ciri denografi
ber bagai seperti dari segi jantina, unur, etnik, kelulusan
akadem k, jangka masa berkhidnmat dan sebagai nya. | ndi vi du
yang berbeza ciri denografinya dipercayai berkenungki nan akan
menangani konfli k yang di hadapi dengan cara yang berbeza

juga.

Seseorang individu berbeza dari individu yang lain bergantung

kepada proses sosi al i sasi yang dilal ui nya. Per bezaan
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tersebut nmengkel askan  di nensi budaya seseorang individu

(Hof stede, 1980). Seseorang individu melalui pengalaman yang
ber| ai nan antara satu sama lain dari sejak ianya dilahir-
kan. Norma masyar akat setenpat dan nilai yang di pegang

oleh komuniti di mana ia dibesarkan akan menpengaruhi di nensi

budaya seseorang i ndividu.

Gaya atau cara seseorang nenangani konflik bergantung kepada
konteks budaya atau dinensi budaya seseorang individu. Ini
mer upakan andai an asas yang dibuat dalam nenjal ankan projek
penyelidikan antara disiplin dan antara budaya tentang nodel
keadaan budaya ke atas gaya penyelesaian konflik di Malaysia

dan Sweden (Mhammad & Amin, 1993).

Sungguhpun seseorang individu dari etnik yang berbeza
di anggap menpunyai kont eks budaya yang berbeza, bagi
menperj el askan lagi ciri-ciri budaya yang nenghasil kan

per bezaan dal am gaya pengurusan konflik, Hofstede (1980)
telah mengenmukakan empat i ndeks di nensi budaya iaitu
I ndividualisne, Sifat Kelelakian, Jarak Kuasa dan Pengel ak

Ket i dakpasti an.
Kajian oleh Kam | (1989) juga nendapati gaya pengurusan

konflik seseorang individu dipengaruhi oleh budaya yang

di wari si nya. Perbandi ngan dibuat di antara pengurus-pengurus
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berbangsa Turki, Jordan dan Anerika dalam gaya nereka

mengur uskan atau nenyel esai kan konflik antara individu.

Sel ain daripada dinensi budaya, pengarang dan pengkaji dal am
bi dang pengurusan konflik terkini juga berpendapat bahawa

gaya pengurusan konflik seseorang individu bergantung kepada

keterlibatan seseorang itu dalam keadaan yang mudah
menpengar uhi nya. ad eh itu kedua- dua faktor budaya dan
personal iti perlu di sekal i kan dal am satu kajian yang

mengupas  kaedah menangani atau gaya pengurusan konflik

(Mohammad & Amin, 1993).

Personal i ti dimliki oleh diri setiap individu dalam
sesebuah nmsyar akat . Ia di pengaruhi oleh faktor-faktor

budaya dan proses sosialisasi serta berkait juga dengan
faktor penbelajaran yang terdapat dalam I|ingkungan sesuatu
kel ompok (Hofstede, 1980). Dal am organi sasi sekol ah dapat

di perhati kan dengan jelas jenis personaliti yang berbeza di

kal angan guru-guru, pelajar dan kakitangan sokongan. Kaj i an
ol en Mani maran (1992) terhadap penyel esaian konflik dal am
organi sasi di | abat an-jabatan keraj aan dan syari kat swasta
sekitar Bandar Baru Bangi dan Kuala Lunpur nendapati bahawa
terdapat hubungan antara personaliti dengan gaya penyel esaian
konflik.

Perbi ncangan nengenai personaliti melibatkan banyak dinensi

Beberapa dinensi personaliti telah dikaji yang nenunjukkan
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korelasi  terhadap keutanmman gaya yang dipilih (Kilmann g
Thomas, 1975 ; Chanin & Schneer, 1989). Menurut Thomas dan
Kil mann (1975. 973));

* .. individual differences in psychol ogi cal
tendencies towards these processes can ge expect ed
to influence the conflict-handling nodes which the
i ndi vidual choosens in a given situation"

D nensi personaliti Jung didapati nenpunyai kaitan dengan

kajian ol eh Thomas dan Kil mann (1975). Personaliti dalam
kajian ini Jjuga hanya akan neruj uk kepada dua di nens
personaliti Jung iaitu dinmensi orientasi (ekstrovert-

introvert) dan dinmensi nenbuat keputusan (fikiran-perasaan)

(Jung, 1923 ; Mers, 1962).

Gaya pengurusan konflik nmer uj uk kepada cara i ndividu
menangani konflik yang tinbul. Dal am kajian ini, gaya
pengurusan konflik diukur secara spesifik merujuk kepada gaya
pengurusan konflik antara individu (interpersonal) mengikut
ski m pengkel asan yang di perkenal kan ol eh Bl ake dan Mout on
(1964). Sistem pengkel asan tersebut selanjutnya dikembang-
kan oleh Kilmann dan Thonmas (1975,1977,1978). Pengkel asan
yang  di buat adal ah sama ada  Nhenggunakan pendekat an

persai ngan, kol aborasi, nengelak, akonbdasi atau tolak ansur.

Kajian nengenai gaya pengurusan Kkonflik dalam organi sasi
sekolah nmenarik mnat pengkaji kerana sejak kebelakangan ini

fenonmena konflik di kalangan guru-guru senmaki n neni ngkat
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khususnya berkaitan dengan beban tugas, penil ai an prestasi
dan gaya kepi npi nan penget ua. Kajian ini dilakukan di
kal angan pi hak pentadbiran dan guru-guru sekol ah nenengah

Bi dang yang dikaji ialah hubungan faktor-faktor denografi
terpilih, dinmensi budaya, personaliti dengan gaya pengurusan
konflik.

PERNYATAAN MASALAH

Per bi ncangan nengenai fenonena kewuj udan, peranan, kebai kan
dan keburukan konflik di dalam firma-firma swasta atau
organi sasi  perniagaan kerap dil akukan. Terdapat  pel baga

bahan yang nengupas nengenai ciri-ciri konflik dan penguru-
sannya dengan nerujuk kepada organisasi perniagaan. Menurut

Robbins (1993), pandangan terkini nengenai konflik yang

di kel askan sebagai konflik yang  nenbina (functiona
conflict), bukan sahaja konflik tidak perlu dihindari malah
sebaliknya ia perlu digal akkan. Konfli k yang nmenbi na akan

mer angsang kepada berl akunya perubahan ke arah peni ngkat an

kualiti keputusan, kreativiti dan inovasi.

Kajian yang dijalankan ini menmbi ncangkan dan nenerangkan
fenomena konflik yang wujud dalam organi sasi sekol ah, khusus-
nya sekol ah-sekol ah nenengah bantuan penuh keraj aan dal am

Daerah Kota Setar, Kedah Darul Aman.
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Fokus kajian adalah untuk melihat gaya pengurusan konflik di
kal angan guru-guru sekol ah nenengah yang terdiri dari tiga
kategori jawatan iaitu pengetua, penolong kanan dan guru
biasa, serta hubungannya dengan beberapa ciri denografi
terpilih, dinmensi budaya dan personaliti. Tahap organi sasi
menarik m nat pengkaj i ker ana kewuj udan konflik dal am
or gani sasi sebahagi annya adalah aki bat dari pada hierarki

tugas atau hubungan nmjikan-pekerja dalam urusan hari an.

Seterusnya, secara khusus penyelidikan ini ingin mendapatkan

j awapan kepada beberapa persoal an berikut:

1. Adakah terdapat perbezaan dalam gaya pengurusan
konflik di kalangan guru-guru sekolah nenengah

yang menpunyai ciri-ciri denografi yang berbeza.

2. Adakah terdapat hubungan di antara aspek-aspek
di mensi budaya dengan gaya pengurusan konflik di

kal angan guru-guru sekolah menengah.
3. Adakah terdapat hubungan di antara aspek-aspek

personal iti dengan gaya pengurusan konflik

di kal angan guru-guru sekol ah menengah.
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OBJBKTI P KAJIAN

Ber dasar kan per nyat aan masal ah di atas, secara unummya
objektif projek penyelidikan ini adalah untuk mengenal pasti
gaya pengur usan konflik dan kai tannya dengan fakt or
denografi, dinmensi budaya dan personaliti di kal angan guru-

guru sekol ah nenengah daerah Kota Setar, Kedah Darul Aman.

(oj ektif khusus kajian ini adal ah untuk

1. Mengenal pasti  sejauhmana faktor denografi memberi
perbezaan yang signifikan dalam gaya pengurusan
konflik.

2. Mengenal pasti aspek-aspek dinensi budaya dan
hubungannya dengan gaya pengurusan konflik di

kal angan guru-guru sekolah menengah.
3. Mengenal pasti sejauhmana aspek-aspek personaliti

menpengar uhi gaya pengurusan konflik di kal angan

guru-guru sekolah nmenengah.
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KEPENTI NGAN  KAJI AN

Dari segi kepentingan ilmah, kajian ini akan nenperbanyakkan
lagi  pengunpul an bahan ilmah yang  berkaitan dengan

pengurusan konflik dalam organi sasi khususnya organi sasi

sekol ah. Gaya  pengurusan konfli k yang berbagai dapat
di per hati kan hasi | dari pada per bezaan f akt or - f akt or
denografi . Bentuk  hubungan antara  dinmensi budaya dan
personal i ti dengan gaya pengurusan konflik juga dapat

di per hati kan.

Hasil kajian ini juga diharap dapat nenberikan ganbaran
tentang persepsi pihak pentadbir sekolah terhadap konflik
yang ditinbul kan oleh guru-guru dan sebaliknya. Pendekat an

yang dianbil oleh pihak pentadbir sekol ah dan guru bagi
menangani konflik tersebut juga nerupakan neklumat yang ingin

di perol ehi .

Pent adbi r dan bakal - bakal pentadbir sekol ah bol eh neruj uk
kepada hasil kajian ini sebagai panduan bagi nenyedari
fenomena konflik dari perspektif yang lebih luas seterusnya
menguruskannya dengan bijak tanpa nenjejaskan perhubungan
peri badi nmalah di mana yang mungkin dapat menyunbang ke arah
per ubahan yang positif. Tekni k-tekni k alternatif bagi
menangani konflik tersebut sama ada perlu dipupuk dan

di gal akkan atau di hindari juga bol eh diperolehi daripada
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per bi ncangan hasil kajian bagi nenbantu neningkatkan lagi

produktiviti dan kualiti organisasi sekolah.

Pi hak pentadbir dan guru-guru boleh nenjadikan hasil kajian
ini sebagai panduan bagi nenangani konflik secara |ebih
ber kesan dan bersesuai an dengan konteks keadaan, nasa dan
t enpat . Pem | i han gaya pengur usan yang betul akan
menghasi | kan i klim per hubungan dal am pekerjaan yang dapat

merangsang keseronokan dan kepuasan bekerja.

Pi hak Pejabat Pendidi kan Daerah, Jabatan Pendidikan Negeri,
dan juga bahagi an- bahagi an di bawah Kenenterian Pendi di kan
Mal aysia bol eh menj adi kan dapat an dari pada kajian ini
sebagai sandaran atau rujukan bagi nerancang pelan tindakan
dal am menganjurkan latihan atau kursus-kursus pengurusan dan
pentadbiran sekol ah kepada para pentadbir serta guru-guru

sekol ah.
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BATASAN KAJIAN

Kajian yang dibuat menpunyai batasan-batasan neliputi:

1 Kajian ini tidak melibatkan guru-guru sekolah

rendah, sekolah swasta dan sekol ah agama rakyat.

2. Kajian ini hanya nmelihat gaya pengurusan konflik

antara individu (interpersonal conflict).
3. Kajian ini tidak nelihat gaya pengurusan konflik

yang nelibatkan canpurtangan (intervention) pihak

ketiga.
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BAB DUA

ULASAN KARYA

KONFLI K
Konflik nmerupakan satu f enomena yang | unrah dan sudah
menj adi  asam garam kehi dupan nanusi a. Setiap nmanusia

berkomuni kasi dan nenjalin interaksi dengan persekitaran dan
manusia lain, oleh itu kenmungki nan untuk tinbul nya konflik
hanpir tidak mungkin dapat di el akkan, cuma bentuk dan
intensitinya sahaja yang berbeza-beza. Para pengkaji sains
sosial telah banyak nenberikan tunmpuan terhadap fenonena
kewuj udan konflik dal am kehi dupan . U asan karya yang
relevan dengan fenonmena ini sebenarnya tidak terbatas dan
tidak kurang yang mencadangkan pandangan dan definisi yang

berbeza.

Menurut Sinmrel (1955) konflik adalah the central form of
i nteraction. Ini kerana, menurutnya setiap interaksi adalah
hubungan dan konflik juga adal ah hubungan. Fenomena konflik
bol eh di bahagi kan kepada konflik diri (intrapersonal) dan

konflik antara individu (interpersonal).

Konflik diri disebabkan nasal ah psikologi seperti rasa takut,
malu, bersal ah, kecel ar uan personaliti dan kegelisahan

yang berlaku dalam diri seseorang individu. Manakala konflik
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antara individu adalah konflik antara manusia dengan manusia
dan persekitarannya dengan merujuk kepada proses sosialisasi.
Konflik antara individu boleh berlaku dalam organisasi atau

antara organisasi (Owens, 1991).

Menurut teori psikoanalisa yang nenbi carakan personaliti
manusi a (Habi bah, 1990), konflik diri wujud sekiranya peranan
id, ego dan superego dalam diri seseorang individu tidak
dapat di sei mhangkan. Id ialah desakan dal aman yang ti dak
terbatas dalam diri seseorang seperti Kkeinginan untuk menjadi
kaya, dikasihi dan sebagainya. Id mahukan kepuasan segera
wal au el al ui cara Yyang tidak rasional dan tidak dapat
diterima oleh norma kehidupan dalam menenuhi  keperl uan

nal uri .

Ego berperanan nenundakan keinginan id pada masa dan tenpat
yang sesuai . Ego cuba mencari kepuasan untuk naluri
berdasarkan realiti dan cara yang nunasabah atau nengi kut
pertinbangan akal fikiran. Manakal a superego nenyel esai kan
masal ah dengan berlandaskan prinsip-prinsip noral, keaganaan,

nilai dan prinsip-prinsip yang ideal.

Sekiranya ego tidak dapat berperanan sebagai  penyel esai
masal ah bagi nmenenuhi keperluan id, atau superego terlalu
tegas di dalam nenbuat sebarang keputusan terhadap cara
penyel esaian masalah oleh ego, ini akan nmeninbul kan konflik

dalam diri individu kerana keperluan naluri tidak dapat
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di penuhi . Sebagai contoh seseorang yang |apar dan tidak
berupaya nendapat kan makanan kecuali dengan jal an nencuri
akan menghadapi konflik dalam diri sama ada akan terus
kel aparan atau nmel akukan sesuatu yang nelanggar norma Sepert

mencuri .

Maslow (1954) nenyat akan bahawa mnmanusi a akan sentiasa cuba
menenuhi  pel bagai nmotif kehi dupannya. Ti ga kunpul an ut ama
motif dalam diri adalah notif biogenik, notif sosiogenik dan
motif ego. Motif biogeni k nerupakan keperluan fi siol ogi
seperti nenghilangkan |apar, dahaga dan perlu kepada rehat.
Motif sosiogenik ialah keperluan seseorang diterinma dal am

kunpul an dan juga penghormatan manakala notif ego nelibatkan

per kembangan  konsep kendiri, penghargaan kendiri, rasa
selamat dan untuk nendapatkan pengal aman baru. Mtif atau
keperluan di atas jika tidak di penuhi  akan mewj udkan
keti daksei mbangan fisiologi individu dan newjudkan situasi

konflik dalaman bagi individu tersebut.

Kotler (1984) pula nenganggap manusia sebagai makhluk sosia
yang menpunyai keinginan tidak terbatas dan konpl eks terhadap
keper | uan fisiol oginya. Keperluan ini kadangkala bersifat
rasi onal dan tidak rasional. Ji ka keperluan ini tidak
di penuhi akan nenmbawa ketidakpuasan yang seterusnya nendesak

kepada berl akunya konflik dalaman bagi diri seseorang.
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Konflik juga boleh dilihat sebagai konflik natlamat dan
konflik peranan (Knezevich, 1975). Dal am nasyar akat moden
hari ini, matlamat dan peranan sering meninbul kan konflik
sama ada dal am sebuah institusi keluarga |ebih-Ilebih lagi
dal am sesebuah organi sasi konpl eks seperti sekolah atau
syarikat-syarikat  perniagaan. Mat | anat unt uk menanbah
pendapatan bagi nenyara keluarga dan nenmasti kan anak-anak
mendapat perhatian dan kasih sayang yang senpurna juga Sering
meni nbul kan  konflik dal am rumah t angga. Ketua kanpung
mungkin nenghadapi konflik peranan dengan ketua cawangan

parti politik dalam wusaha penmbangunan fizikal sesebuah

kampung.

Konflik antara individu pula dilihat sebagai ketidakseimban-
gan antara dua individu/kumpulan atau lebih (Nan Lin, 1973).

Keti daksei mhangan tersebut mungkin Jjuga Dberlaku antara
individu dengan persekitarannya. Kewuj udannya bol eh dal am
bentuk fizikal atau psikologikal. Contoh konflik yang biasa
berl aku adalah antara pekerja dengan pekerja, pekerja dengan

maj i kan dan kesatuan pekerja dengan pihak pengurusan.

Per bi ncangan dalam kajian ini seterusnya hanya akan nengupas
fenomena konflik antara individu dalam organisasi khususnya
organi sasi  sekol ah. Menurut Arnmstrong dan Page (1983)
sesebuah organisasi itu tidak boleh lari daripada berhadapan

dengan konflik. Ia tidak dapat dielakkan kerana objektif,
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nilai dan keperluan kunpulan atau individu dalam organisasi

tidak selalunya sama.

Gordon (1983) nmenyatakan bahawa konflik wijud hasil daripada
ket i dakseraganman atau ketidaksecocokan yang nenpengar uhi

per hubungan sama ada dalam atau di antara individu, kunpulan
atau organisasi. Konflik bol eh wuj ud sama ada secara
terang-terangan atau sulit, rasm atau tidak rasm dan

berl aku secara rasional atau tidak rasional.

Menurut Gordon lagi, kebarangkalian wuntuk berlakunya konflik
bertanbah bila pihak-pi hak yang berkonflik menpunyai
peluang untuk berinteraksi, melihat perbezaan sebagai
keti dakserasian dan bila salah satu atau kedua-dua pihak

mel i hat peluang untuk memenangi konflik tersebut.

Definisi oleh Gordon (1983) nenpunyai per samaan dengan
definisi oleh Brown (1983) yang memberi penekanan kepada dua
elemen iaitu gelagat dan kepentingan. Menurut Brown, konflik
ialah  ketidakserasian gel agat antara  pi hak-pihak  yang

menpunyai kepentingan yang berbeza.

Konsep kepentingan (interests) sebenar nya suatu yang
konpl eks. Dal am definisi oleh Brown, kepentingan  merujuk
kepada pertaruhan yang disedari dan yang tidak disedari yang

penuh dengan kepur a- puraan ol eh pi hak- pi hak yang
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berint er aksi . Kepenti ngan mungkin Sesuatu yang biasa jiKka
kedua- dua pi hak berusaha untuk nencapai nya bersana. At au
mungkin kepentingan tersebut nmerupakan konflik, jadi
kenmenangan pi hak tertentu adal ah nerupakan kegagal an pi hak

yang | ain.

Kepentingan tidak selalu ditanggap dengan tepat oleh pihak-
pi hak yang berkenaan. Mereka mungkin nmenyedari kepentingan
semasa tetapi tidak kepentingan jangka panjang. Mer eka juga
mungkin keliru antara kepentingannya dengan kepentingan pihak
| ai n. Kepenti ngan sebenar sesuatu pi hak seringkali sukar
untuk dikenal pasti dan persepsi terhadap kepentingan juga
mungkin sangat berbeza dengan persepsi ol eh pi hak penerhati

| uar yang berkecuali.

Ket i dakserasi an gel agat (inconmpatible behavior) pula
mer uj uk kepada  tindakan ol eh satu pi hak yang ber naksud
menentang atau  nengecewakan pi hak  lain. Ini bermakna
kekecewaan yang tidak disengajakan tidak dianggap sebagai

keti dakserasi an gel agat . lanya mungkin berlaku secara
kebetul an.  Ketidakserasian gelagat pula boleh berlaku dalam
banyak bentuk dan peringkat seperti tidak memberi sokongan,

menpersoal dan  nenyat akan ket i dakset uj uan secara terus
terang, nelakukan sabotaj, melakukan kekejaman dan mengisyti-

harkan peperangan secara berterus terang
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Apabi | a kepentingan yang nmeninbul kan konflik dan ketidaksera-
sian gel agat di bi ncangkan sebagai dinensi yang terpisah
(Rajah 1), empat hasil yang mungkin, jelas dapat diperhatikan
(Deutsch, 1973). Konfli k merupakan hasil kepentingan yang

meni mbul kan konflik dan ketidakserasian gelagat.

Kepenti ngan

Meni mbul kan

konflik Biasa
Ti dak KONFLI K KONFLI K
ser asi PALSU

CGel agat

Ser asi KONFLI K TI ADA

TERPENDAM KONFLI K

Rajah 1 : Kepentingan dan gel agat sebaga
dua el emen konflik.

Onens (1991) nenyat akan bahawa secara umumnya dua perkara
yang perlu ada dalam nentakrifkan sebarang konflik ialah

pendapat yang nencapah atau tidak selari dan pendapat yang

tidak sesuai atau tidak serasi. Konflik timbul bila wijud
aktiviti yang tidak sesuai. Sungguhpun  konflik mungkin
berpunca dari perkara-perkara fizikal seperti  penbahagian

tugas dan sebagai nya nanun ia bol eh dengan mudah bertukar

sifat menjadi afektif. Penglibatan unsur-unsur afektif ini
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merupakan ciri utama konflik dalam organisasi yang akhirnya

akan nencetuskan pernusuhan.

Menurut Ownens (1991) 1lagi, konflik berbeza dengan serangan.
Konflik vyang neninbul kan permusuhan yang nenbina dan konflik
yang neni nbul kan pernusuhan yang nerosakkan perlu ditangan
secara berbeza. Permusuhan yang merosakkan dilakukan dengan
niat untuk menusnahkan pihak lawan manakala pernusuhan yang

nenbina wal aupun mungkin menburukkan keadaan pihak lawan

tetapi ianya bukan dilakukan untuk nenperbai ki kedudukan
pihak yang nenyerang. Permusuhan.  dengan ni at j ahat
seringkali  nenggunakan isu sebagai asas untuk nenyerang.

Pada hakikatnya isu tersebut tidak penting kepada diri
penyerang tetapi sengaj a di perbesar-besarkan sebagai alat

untuk nerosakkan pihak lawan.

Per bi ncangan nengenai konflik antara kumpul an (i ntergroup)
menmer | ukan  tiga unsur utama iaitu pengenalan  kumpul an

per bezaan kunpul an yang dapat di perhati kan dan kekecewaan
(Daft, 1983). | ndi vi du-i ndi vi du dal am kel onpok yang sama
hendakl ah terlebi h dahulu nenganggap diri nereka sebagai
sebahagi an dari pada ahli kunpul an yang tel ah di kenal pasti .

Kenudi an ciri-ciri atau kei sti mewaan tertentu yang
menbezakannya dengan kunpulan lain diperhatikan. Kebol ehan
mengenal pasti seseorang individu sebagai ahl i sesebuah

kunmpul an dan mener hat i kan per bezaan kunpul an tersebut
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sebagai perbandi ngan dengan kunpulan lain adalah perlu untuk

berl akunya konflik.

Unsur ketiga ialah kekecewaan. Kekecewaan tinbul bila
sesebuah kunpul an nencapai matl amat manakal a kunpul an yang
lain tidak. Konflik antara kumpulan wujud bila satu
kunpul an cuba untuk nengatasi kedudukan kunpulan Iain. d eh
itu, menurut Daft, konflik antara kunmpulan boleh didefinisi-
kan sebagai gelagat yang nmuncul di antara kunpul an-kunpul an
dalam organisasi bila individu dalam kunpulan tertentu
menganggap yang kunpulan lain akan menjadi penghal ang kepada

pencapai an natlamat atau harapan kunpul an nereka.

Robbins (1979) pula nengaitkan konflik dengan persepsi.

Menurutnya proses konflik bernula apabila pihak pertanma
menganggap atau nmerasai bahawa pi hak yang kedua bersikap
negatif atau ber pura- pura dalam  perkara-perkara yang

berkaitan dengan pihak yang pertama.

Menurut Robbins (1979) lagi, sebahagi an konflik adal ah
konflik yang menbi na (functional) yang dapat nenbantu
organi sasi  mencapai matlamat dan meningkatkan prestasi jika
diurus dengan betul. Manakal a sebahagi an yang | ain akan
menyenbunyi kan prestasi kumpul an dan nmengurangkan keberkesa-
nan kunpul an. Konflik ini merupakan konflik yang merosakkan

(dysfunctional).
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Huj ah di atas di sokong ol eh Gordon (1983) yang menyatakan
bahawa functional conflict akan nenbawa hasil yang positif,
sebal i knya dysfunctional conflict akan nendat angkan kesan
negatif. Kedua-dua jenis konflik dipengaruhi oleh sosiobu-

daya nasyar akat setenpat. Bi asanya masyarakat cenderung

untuk nenokoktambah perbezaan-perbezaan yang wujud nenjadikan

konflik |ebih sukar untuk diselesaikan (Gordon, 1983).

Sekiranya kepuasan dan keperluan nmanusia tidak dipenuhi

nalurinya akan nenberontak. Pol a-pola tingkahl aku yang
t er bent uk bol eh tercetus dal am bent uk bahasa, sikap,
kel akuan, perasaan dan sebagai nya. Unsur - unsur tersebut

dapat di kat egori kan sebagai el enmen "positif" dan "negatif"
(Pondy, 1969).

Unsur positif konflik diganmbarkan menbawa kepada peningkatan
dalam  prestasi kerj a dan personaliti, di mana konflik
berfungsi sebagai perangsang. Manakal a unsur negatif pul a
terbit apabila kesan daripada konflik mencetuskan pola-pola
ti ngkahl aku yang tidak rasional (Behrman & Perrarlt, 1984)
seperti perasaan putus asa, marah, hilang sabar, newuj udkan

pertelingkahan dan sebagainya.

Kesan konflik sama ada positif atau negatif terhadap diri
seseorang atau sesebuah kumpul an bol eh dilihat berdasarkan

kebai kan dan kebur ukannya. Menurut \an | zuddin (1991)
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konflik boleh nenjadi sebahagian daripada proses menuju

kematangan kunpul an jika ia dapat diuruskan dengan bai k.

Konflik menbawa kebai kan sekiranya ia dapat:

1 menbuka mata ahli-ahli kunpulan terhadap masal ah yang
di hadapi ;

2. menbuka pel uang kepada ahli-ahli kunmpul an unt uk
menbi ncangkan  isu atau masal ah yang dihadapi bagi

meni ngkat kan prestasi kerja dan menanmbah pengetahuan;
3. meni ngkat kan  tahap penyertaan atau mnat nereka

t erhadap kunpul an;

4, dapat nenbebaskan perasaan dari rasa enosional dan
tertekan;
5. dapat neni ngkatkan hubungan interpersonal dan belajar

mengenal i diri sendiri dan antara satu sama |ain;

6. meni ngkat kan personaliti seperti sabar, tenang dan
sebagai nya yang seterusnya digunakan dalam situasi yang
serupa di masa akan datang;

7. menggal akkan proses dan nutu komuni kasi antara

i ndi vi du.

Wal au  bagai manapun konfli k yang sengaja ditinbul kan dengan
niat jahat, konflik yang berlebihan atau konflik yang tidak
di t angani dengan bijak seringkali akan nenbawa kepada

keburukan. Konflik menbawa kepada keburukan sekiranya ia:

30



1. menyebabkan penbaziran tenaga dan nasa;

2. menusnahkan kendiri dan meruntuhkan noral jika konflik
tidak dapat diatasi;

3. menyebabkan tingkahl aku yang tidak diingini seperti
tindakan agresif sama ada verbal atau fizikal;

4, menanbah perbezaan dalam nilai;

B, menanbah pol arisasi dalam organisasi iaitu nengeratkan

dal am kumpul an dan nengurangkan ikatan antara kunpul an.

Ancaman konflik yang menbawa keburukan di atas bol eh
di kurangkan nelalui dua cara iaitu dengan nelatih ahli

kunpul an supaya nemliki kenmahiran untuk nengel akkan konflik
dan neni nbul kan suasana persaingan yang sihat atau nenbina.

Menurut Canpbell et al. (1983), perbezaan penting antara
per sai ngan dan konflik ial ah persai ngan di sahkan ol eh satu
set peraturan yang diketahui dan dipersetujui oleh para
peserta. Persai ngan yang dinmaksudkan ialah persaingan yang
positif atau bersifat terbuka di mana senua orang berlumba-
| unba untuk nenperbaiki nmutu kumpulan atau nutu Kkerja tanpa

ada situasi kal ah- menang.

Pandangan kontenporari nengenai konflik menurut Onens (1991)
ialah konflik dalam organisasi sebagai suatu yang tidak dapat
di el akkan, terdapat hanoir dal am senua organi sasi dan pada
setiap nmasa (endem c) dan kerapkali ia berlaku secara sah
atau di benarkan. Ini disebabkan individu dan kunmpulan dalam

sistem sosial nanusia adalah saling bergantung. Pergantungan
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dan urusan  nel al ui satu proses yang dinam k sentiasa
bertanbah dari semasa ke semasa terutamanya dalam persekita-

ran yang sentiasa berubah.

Dal am nenent ukan sama ada kewuj udan konflik itu tidak baik,
natural atau baik, Brown (1983) nenbahagi kan karya sains
sosial berkaitan dengan fenonena ini kepada dua perspektif.
Pertama, konflik dilihat sebagai nengganggu, nenecahbel ah,
bahaya dan petanda ber mul anya penyakit sosial dalam
or gani sasi . Tradisi ini telah nmenpengaruhi dunia pengurusan
di Ameri ka dan ranmai pengurus di Anmeri ka nenganggap konflik
sebagai nasal ah yang perlu di redakan atau ditekan secepat
mungkin. Tradi si kedua yang nenekankan kepel bagai an dan
penbangunan sosial nelihat konflik sebagai penberi tenaga,

kreatif dan nenganggap konflik sebagai dinam sme sosial.

Terdapat tiga aliran pandangan nengenai persepsi terhadap
konflik (Robbins, 1993). Pandangan tradisional menyatakan
bahawa senua jenis konflik adal ah tidak bai k dan bersifat
negatif, oleh itu ia perlu dihindari. Pandangan tradisiona
ini konsisten dengan aliran gel agat organi sasi dal am tahun
1930an dan 1940an yang neli hat konflik sebagai tidak
berfungsi mal ah nerosakkan organisasi. Perkara ini berl aku
di sebabkan ol eh aras konuni kasi yang rendah, sikap yang tidak
terbuka, tidak saling nenpercayai dan kegagal an mmji kan

memenuhi  keperluan dan aspirasi pekerja.
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Wal aupun  dari pada kaj i an-kaj i an yang telah dijal ankan
menunj ukkan bahawa pandangan ini telah nengurangkan prestasi
tinggi yang sepatutnya ditunjukkan oleh  kunpul an-kunpul an
tertentu, namun kebanyakan dari kita masih nenilai konflik

dari sudut pandangan tradisional ini.

Pandangan kedua i al ah pandangan Human Relation  yang
menganggap konflik sebagai suatu yang biasa (natural) wujud
dal am sermua kunpul an dan organisasi. O eh kerana kewuj udan-
nya tidak dapat dielakkan, naka pandangan ini nenyar ankan
agar konflik diterinma sebagai mana adanya dengan harapan ia
bol eh mendat angkan kebai kan kepada kunpul an. Pandangan ini
mendom nasi teori-teori berkaitan dengan konflik sejak akhir

1940an hingga pertengahan 1970an.

Sudut pandangan nmutakhir mengenai tanggapan terhadap konflik
di pel opori ol eh John Akers dari |BM yang nenperkenal kan
interactionist  view Pendekatan interactioni st bukan
sekadar  menerima  konflik nalah kewsjudan  konflik perlu
di gal akkan dan dirangsang. Mereka berpendapat kunpul an atau

organi sasi yang harmoni, tenang dan sentiasa wujud kerjasam

cender ung menj adi statik dan ti dak responsif kepada
perubahan dan inovasi. Dal am hal ini sudah jelas bahawa
konflik yang di maksudkan mer uj uk kepada functional
conflict.
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Jel as bahawa kebanyakan daripada kita hari ini nenpunyai
interpretasi yang silap atau terbatas terhadap kewujudan dan
peranan konflik. Konflik tanpa mengira punca, bentuk dan

tujuannya seringkali dianggap sebagai masal ah, bahaya dan

penyakit kepada organisasi dan ia perlu dihindari atau
di el akkan daripada berl aku. Sebenarnya ini nerupakan satu
kesi | apan.

Menurut Bori sof f dan  Victor (1989) vyang nendefinisikan

konflik sebagai ketidaksetujuan (disagreements) dalam diri
atau di antara individu, di Amerika Syarikat sekal i pun
perkataan konflik  seringkali di kaitkan  dengan  konot asi
negatif. Sungguhpun Kketi daksetujuan nerupakan sesuatu yang

rutin kebanyakan individu masi h nenganggap konflik sebagai

perjuangan untuk nenang atau ianya perlu dielakkan. | ndi vi du
yvang terlibat dengan konflik biasanya di anggap sebagai
agresif, penusuh dan tidak fleksibel. Aki batnya  kebanyakan

individu nengalam kerisauan bila berdepan dengan situasi
yang mungkin meni mbul kan konflik. Oeh itu nmereka biasanya

kurang atau tidak bersedia untuk berhadapan dengan konflik.

Dal am hubungan ini Perls (1973) nenyatakan bahawa nanusi a
perlu disedarkan terhadap peranan konflik dan kekecewaan
dal am hidup. Konflik dan kekecewaan nenpunyai nenpunyai
kekuatan yang tersendiri kerana ia perlu bagi perkenbangan

manusi a. Konf I i k dan kekecewaan nenjadi kan  seseorang
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menpunyai kekuatan dan nel engkapkan diri dengan pel baga
penget ahuan dan kenmahiran bagi nmenyesuai kan dirinya dal am

keadaan tidak seinbang

Sebahagian individu |ebih berkemungkinan terlibat dengan
konfli k berbandi ng dengan yang | ain. Dal am satu kaji an,

sebagai contoh individu dengan tingkah |aku kerja jenis A
nmenpunyai kekerapan yang | ebih tinggi untuk terlibat dal am
konflik berbanding individu dengan tingkah |aku kerja jenis
B. Individu yang nenpunyai tingkah laku kerja jenis A biasa-
nya sukakan persaingan, nenentingkan masa, nelakukan banyak
kerja dalam satu masa, berorientasikan kerja dan kurang
bertolak ansur nanakal a ti ngkahl aku kerja jenis B pula
menpunyai ciri-ciri yang sebaliknya. Di | aporkan juga bahawa
wani ta nenpunyai kekerapan yang | ebi h rendah terlibat dal am

konflik berbanding dengan I|elaki (Cordon, 1983).

Dal am kehi dupan bernasyarakat, proses tercetusnya konflik
bol eh di dorong ol eh beberapa faktor. Faktor-faktor yang

mendorong kewujudan konflik dalam sesebuah organisasi adal ah

seperti:

L. Per bezaan matl amat.

2. Pem npin yang bermasal ah.

3. Per bezaan autoriti dan status.

4, Kaedah pencapaian matlamat yang berbeza.
5. Pernusuhan dan keagresifan individu.
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Gordon (1983) menber i kan empat keadaan di mana konflik
bi asanya wuj ud. Pertama bila nilai atau nmatlamat antara
pi hak- pi hak yang terlibat adal ah saling ekslusif. Kedua,
bila wijud tingkah |aku yang di bentuk untuk nenewaskan,
menper keci | - keci | kan dan meni ndas pi hak lawan. Keti ga,
kunpul an- kunpul an yang sal i ng berl awanan ti ndakan dan cuba
untuk meredakan perlawanan. Keempat, jika satu kunpul an
tertentu cuba untuk nendapat kedudukan yang bai k dengan

bersenmuka dengan pihak lain nmaka konflik mungkin akan wuj ud.

Dal am kehi dupan seharian, seseorang individu itu mungkin akan
mengal am  konflik diri dalam nenentukan matlanmat yang tidak
serasi atau nereka mungkin akan nengal am konflik peranan.
Selain daripada itu seseorang itu mungkin akan nengal am
konflik kognitif atau konflik afektif semasa nenbuat pilihan
dal am kehidupan seharian terutama dalam persekitaran kerja

yang nelibatkan kepakaran, prinsip dan nilai (Gordon, 1983).

Konflik kognitif nenerangkan ketidaksel esaan intelektual yang
di hasi | kan ol eh ketidakserasian matlamat. Sesetengah konflik
mungkin nmenpunyai kesan positif seperti pihak yang terli bat

akan lebih berhati-hati serta akan nendapatkan maklumat yang
| ebi h bai k. Sebal i knya sesetengah konflik kognitif akan
mel unpuhkan  kebol ehan individu untuk bertindak. CGor don
mener angkan  perkara yang  sama tentang konflik afektif

sebagai mana yang disebut oleh Onens (1991) iaitu konflik
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afektif wijud bila ketidakserasian matlamat disertai ol eh
persai ngan enosi dan situasi ini akan nengaki batkan peningka-
tan ketegangan, penurunan  produktiviti atau nmengur angkan

kepuasan kerja individu.

Jika dikaji dari segi proses, konflik melalui beberapa tahap
sebelum ianya nenjelma  dengan nyata (CGordon, 1983; Wan
| zuddin, 1991). Pada  peringkat awal konflik bi asanya
terpendam (latent) dan tidak nenpunyai tanda-tanda yang
jelas. Kenudi an konflik nula dapat dikesan dan dirasai oleh
pi hak-pi hak yang terlibat. Pada t ahap ini tanda-tanda
konflik jelas kelihatan dan unsur-unsur enosi nula terlibat
seperti keri sauan, t egangan, kekecewaan, per musuhan  dan

sebagai nya.

Set erusnya konflik akan nmemasuki tahap pertenmbungan dengan
segala manifestasinya tertonjol dengan jelas. Pada tahap
inilah sepatutnya konflik dimanipul asikan sebaik mungkin
untuk keberkesanan pencapaian organisasi. Seterusnya konflik
bol eh berakhir atau berterusan tanpa penyelesaian bergantung
kepada gaya pengurusan pi hak-pi hak yang terli bat. Konfl ik
yang tidak terurai dengan senpurna setelah keputusan dibuat
akan menjadi benih kepada munculnya konflik baru di masa akan
dat ang. Fenonena ini ada kai tannya dengan pepatah Mel ayu

yang berbunyi "“rumah siap pahat berbunyi".
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Robbins (1979) pula mengulas proses berlakunya konflik secara

| ebi h nenyel uruh dengan menbahagi kannya kepada |inma tahap:

Tahap 1 : Potensi penentangan dan ketidaksecocokan

Per bi ncangan nengenai punca-punca dan tanda-tanda akan
ti mbul nya konflik adalah pada tahap ini. Robbins
menyenarai kan tiga keadaan yang nenainkan peranan
penting pada tahap ini iaitu kormuni kasi, struktur dan

penbol ehubah personal.

Tahap 2 : Penerinmaan dan penglibatan

Punca-punca dal am tahap 1 tidak akan nuncul sebagai
konflik jika tidak ada pihak yang tersinggung atau
menyedar i nya. Kesedaran terhadap bibit-bibit konflik
pul a tidak semestinya nmencet uskan konflik kerana
sebagai mana tel ah di nyat akan, konflik mel i bat kan
persepsi  seseorang. Apabi l a ada pihak yang nerasa
risau, tegang, kecewa dan nenusuhi barul ah konflik

benar -benar tercetus.

Tahap 3 : Cadangan gaya nenangani konflik

Ni at yang tergerak di dalam hati bi asanya nencel ah

antara persepsi, enosi dan tindakan dal am nenangani
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sesuatu konflik. N at dipi sahkan dengan gel agat atau
tindakan sebenar kerana terdapat banyak situasi di mana
perjal anan konflik tidak ber | aku seperti yang
di harapkan  di sebabkan oleh perbezaan persepsi dan
faktor-faktor [lain. Gaya menangani konfl ik yang
di cadangkan ol eh Robbins adal ah berdasarkan sistem
pengkel asan Bl ake dan Mutan (1964) iaitu persaingan,

kol aborasi, nengel ak, akonodasi dan tolak ansur.

Tahap 4 : Gelagat

Kemuncak bagi proses konflik dapat diperhatikan di
sini. Dal am tahap ini pi hak-pi hak yang terlibat akan
cuba untuk mnel aksanakan maksud atau ni at gaya penguru-
san masing-masing. Tahap ini bol eh di anggap sebagai
proses interaksi yang dinam k. Ia akan berl aku dal am
satu kontinum dari terkawal, soal jawab, penjelasan
sehi nggal ah di  peringkat atas kontinum nelibatkan
pergaduhan, serangan fizikal atau rusuhan. Bi asanya
konfli k yang sanpai ke peringkat atas konti num adal ah
konflik yang nerosakkan. Sekiranya sesuatu konflik itu
tel ah di kenal pasti sebagai konflik yang nerosakkan,

maka alternatif pengurusan konflik lain perlu dicari.
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Tahap 5 : Hasil

Setel ah berl angsung proses interaksi konflik dalam

tahap 4 di atas hasil yang mungkin adal ah sama ada

membi na atau nenbi nasakan. Hasi | yang nenbi na akan
meni ngkat dan nenperbai ki  prestasi kunpul an. Hasi |
adal ah menbi na apabila ia  nmenperbai ki kual i ti
keputusan, nerangsang kreativiti dan inovasi, meng-

gal akkan mnat dan kerjasama di antara ahli kunpul an,
meredakan  ketegangan  dan  pernusuhan, menggal akkan
i nstrospeksi diri serta nmerangsang perubahan yang
positif. Sebaliknya hasil adalah nenbinasakan jika ia
menyekat pr est asi dan nengurangkan keberkesanan

kumpul an.

PENGURUSAN KONFLIK

Menyedari haki kat bahawa kewuj udan konflik adalah satu
fenonena yang tidak dapat dielakkan dalam sesebuah organisasi
selagi wujud interaksi dan saling bergantung antara satu sama
lain, maka sama ada kita bersedia atau tidak kita terpaksa
ber hadapan dengan konflik tersebut. Apabila  tandatanda
konflik sudah wuijud maka kita perlu nenguruskannya nengikut
cara dan pendekatan yang kita pilih. Pengurusan  konflik
merupakan satu aspek penting dal am kehi dupan seseor ang

i ndi vidu ker ana | azi mya tiada nmanusia yang terkecuali
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dari pada suasana konflik dalam kehidupannya. Per bezaannya

hanyal ah dari segi intensiti, masa dan tenpat.

Menurut Wan |zuddin (1991), tanda-tanda atau gejala akan
ti nbul nya konflik dalam organisasi ternmasuk organi sasi

sekol ah boleh dirasai dalam bentuk keengganan ahli kunpul an
untuk bekerjasama, kurangnya kerja berpasukan, nenmpunyai

moral atau notivasi kerja yang amat rendah, terputusnya
konuni kasi, tinmbulnya salah faham terdapatnya penggunaan
bahasa yang tidak enak didengar dan terdapatnya ketidakpuasan

terhadap peraturan dan arahan.

Konflik tidak tinmbul dalam konteks vacuum Konflik biasanya
tinbul hasil daripada komunikasi interpersonal yang kurang
baik, salah faham perbedaan matl| amat dan pendapat dan
pertenbungan personaliti. Kadang- kadang konfli k berpunca

dari persaingan terhadap sumber yang terhad.

Gary (1976) nenyatakan bahawa individu dal am organi sasi
seringkali berada dalam keadaan risau di sebabkan ol eh
anugerah atau kenaikan pangkat yang diterina. Mereka akan
menj auhkan diri atau cuba untuk nenpertahankan kedudukannya.
D sebabkan ol eh setiap kedudukan dal am struktur organi sasi
mempunyai darjah kuasa yang tertentu, setiap ahli akan cuba

untuk nendapat kan kuasa yang | ebi h.
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Keadaan ini akan nenyebabkan tinbulnya pakatan, komplot,
persai ngan, peluang, ancaman dan sebagai nya. Gay (1976)
memberi ilustrasi kepada situasi ini bahawa senua organisasi
menpunyai empat bidang konflik iaitu konflik yang berpotensi
(potential conflict), konflik yang dielakkan (conflict
avoi dance), konflik yang aktif (active conflict) dan konflik

yang diselesaikan (conflict resolution).

Menurut Gray (1976) 1lagi, wal aupun kebanyakan organi sasi
hanya nendi ankan atau cuba nengelak konflik, tidak mengenal-
pasti dan mal ah menekannya, keadaan ini perlu dipertikaikan.
Tiga perkara yang perlu diperhatikan apabila berurusan dengan
konflik. Pertama, jika diabaikan ia akan jadi dysfunctional,
banyak tenaga akan terbuang dan pengabai annya akan menimbul-
kan aktiviti lain yang tidak diingini kerana rasa tidak puas
hati. Mengel akkan konflik akan nenbawa kepada pulangan yang
ti dak saksama kepada individu dan ini akan nenggal akkan

ber kurangnya sunmbangan terhadap organisasi.

Kedua, jika keadaan nenbol ehkan konflik diterima sebagai
suatu yang normal jadi tiada yang akan rasa tersinggung dan
kehilangan hak atau pel aburan. Ketiga, konflik merupakan
asas kepada perubahan kreatif di kalangan ahli dal am
organi sasi dan ini akan nenbawa organi sasi kepada nel ayan

keperluan dan kehendak ahli. Pandangan Gary (1976) ini
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sebenarnya konsisten dengan tiga sudut pandangan nengenai

konflik yang diberikan oleh Robins (1979).

Kemahi ran menangani konflik atau gaya pengurusan konflik vyang
di pi l'i h akan nenent ukan peranan konflik tersebut dalamdiri
seseorang individu atau dalam organisasi. Val aupun  konflik
bol eh nmenbantu nerangsang perubahan atau penbaharuan nanun
konflik yang ber| ebi han akan menbahayakan  organi sasi,
terutamanya jika ahli-ahli dalam kunpul an | ebi h menunpukan
kepada nenenangi pertelingkahan dari pada nencapai matl amat
or gani sasi . A eh itu seseorang pengurus nmesti benar-benar
tahu bila nmasa yang sesuai untuk nereka nenggal akkan dan
mer angsang kewujudan konflik dan bila pula sebaliknya nereka
perlu menghapuskan atau nmenyekat konflik yang tidak

produktif (Brinckloe & Coughlin, 1977).

Sehubungan dengan pandangan interactionist, Arnstrong dan

Page (1983) nenyatakan bahawa konflik mungkin nerupakan

pet anda yang si hat bagi sesebuah organi sasi . Konflik yang
kreatif dan mener oka sesuatu penbaharuan tidak harus
di sekat . Nanmun begitu konflik akan nendatangkan kesan seba-

i knya bila ia berlangsung atas dasar perselisihan peri badi

atau personaliti.

Sel anjutnya Arnstrong dan Page (1983) nengenukakan tiga
pendekatan dal am menangani konflik iaitu nmewjudkan

keamanan, konprom dan penyel esai an nasal ah. Pendekat an
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penyel esaian  masal ah  nerupakan pendekatan yang sehal uan

dengan pandangan interactionist yang di kenukakan ol eh
Robbins. Penyel esai an nasal ah yang berkesan akan nenbuka
ruang per bi ncangan dan tindakan secara kooperatif bagi

menghasi | kan perubahan yang kreatif dan inovatif.

Robbins (1979). Cordon (1983), Canpbell et al. (1983),
Bori sof f dan Victor (1989), Onens (1991), Row and dan
Birkett (1992) serta Folger, Poole dan Stutman (1993) pul a
mengket engahkan pandangan yang sama dengan sistem pengkel asan
Bl ake dan Muton (1964) yang telah dikenbangkan oleh Kilnmann
dan Thomas (1975,1977,1978) gaya nenangani konflik. Menurut
mereka seseorang individu nenmpunyai sekurang-kurangnya |ina
pili han kaedah dalam berurusan dengan konflik iaitu sama ada
nmer eka menggunakan gaya per sai ngan at au nmenmaksa
(forcing/conpeting), nenggunakan cara penyel esai an nmasal ah
atau pernuafakatan (collaborating), mengel ak  (avoi dance),
menyesuai kan (acconmodat i on) atau bert ol ak ansur

(conprom se).

Cadangan yang biasa disarankan dalam nenangani konflik ialah
pi hak-pi hak yang terlibat hendakl ah nengatur strategi
seterusnya taktik untuk mel aksanakan strat egi tersebut.
Kunci terpenting bagi strategi yang efektif ialah kebol ehan
mengawal  situasi. Sel ai n dari pada menentukan strategi dan

nengatur taktik, pengetahuan dalam berbagai gaya atau stail
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menangani konflik seperti yang dinyatakan di atas tidak
kurang pentingnya. Bagi menbol ehkan penilihan gaya atau
stail pengurusan konflik yang paling sesuai adal ah penting

untuk nengetahui keperluan , potensi dan akibat yang mungkin

bagi konflik tersebut (Folger et al., 1993).

Li ma gaya menangani konflik mengikut sistem pengkel asan
Kil mann dan Thonmas adal ah berasaskan teori dua dinensi iaitu

dimensi assertiveness dan cooperativeness. Dinmensi assertive-

ness bermaksud seseorang mencuba untuk nencapai kepuasan
sendiri i ai tu menunj ukkan darj ah ketegasan seseorang.
D nensi cooperativeness pula bermaksud seseorang mencuba

untuk menmuaskan kehendak orang lain iaitu darjah penyesuaian

terhadap pendapat orang |ain.

Johnson (1989) telah secara khusus nengkaji perhubungan
antara assertiveness dengan cooperativeness sSebagai penentu
terhadap pem |l ihan gaya pengurusan konfli k. Hasi| kajian
menunj ukkan pem |ihan gaya pengurusan konflik tidak ditentu-
kan oleh interaksi antara assertiveness dengan cooperative-
ness, Walau bagai manapun hasil kajian nenunjukkan kedua-dua
assertiveness dan cooperativeness mer upakan faktor yang

signifikan dalam menpengaruhi gelagat pengurusan konflik.

Berdasarkan dua dimensi di atas di sini diterangkan ciri-ciri

bagi kelima-lima gaya tersebut:

45



Per sai ngan

Seseorang di katakan nem lih gaya persaingan jika ia
cuba nenuaskan kepenti ngannya tanpa memi ki r kan
kepentingan atau kesan ke atas pihak lawan. Usaha
untuk nencapai nmatlamat  akan mengorbankan  natl anat
orang lain. TIa akan cuba sedaya upaya menpengaruhi dan
meyaki nkan orang |ain bahawa keputusannya adalah betul
dan keputusan atau pendapat orang |ain adal ah salah.
Ia juga akan cuba nenbuatkan orang |ain nenyal ahkan

masal ah yang tinbul.

Kol abor asi

Bila senua pihak yang terlibat dalam konflik nenpunyai
kei ngi nan unt uk nendapat kan kepuasan sepenuhnya gaya
yang paling sesuai dipilih ialah kolaborasi atau
per muaf akat an. Kol abor asi nener| ukan kerjasanma yang

i khl as dan bersungguh- sungguh dari senua pi hak yang

terlibat dalam  nencari penyel esai an yang sal i ng
mengunt ungkan. Kol abor asi sebenar nya mer upakan
pendekatan penyel esai an masal ah dengan cara memaham

dan nenperjelaskan 1lagi perbezaan yang wujud bukan

sekadar nenyesuai kan beberapa pandangan yang berbeza.
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Hengel ak

Seseorang dikatakan nemlih gaya nengelak jika setelah
menyedar i wuj udnya konflik ia akan nenghindari,
meni ndas atau menyenbunyi kannya. Contoh gaya nengel ak
adal ah seperti  menbiarkan atau nmengabai kan  sahaja
konflik tersebut dan nengelak dari berdepan dengan

individu yang berkonflik dengannya.

Akomodas i

Seseorang di katakan nmemlih gaya akonodasi jika ia
mengal ah dan nenerinma keputusan atau pendapat pihak
lawan. Ia sanggup nengor bankan kepentingannya dem
kehar moni an  per hubungan. Contoh gaya akonodasi adal ah
seperti kesanggupan nel upakan matlamat sendiri dem
mencapai matlamat pihak lain, menyokong pendapat orang
lain tanpa nenginbilkira pendapat sendiri dan kesanggu-

pan nenmohon maaf.

Tol ak ansur

Gaya ini di pilih bila pihak-pihak yang berkonflik cuba
mencari jal an tengah dal am nenyel esai kan perti kai an.

Masing-masing pi hak akan cuba untuk memberi sebahagi an
dan berkongsi . Dal am tol ak ansur tidak jelas siapa
yang nmenang dan sebaliknya. Tol ak ansur adal ah satu

usaha untuk nenyekat konflik daripada berlanjutan dan
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kesedi aan kedua-dua belah pihak nmenerina penyel esaian
yang tidak memberi kepuasan sepenuhnya kepada kedua-dua
bel ah pi hak. Gri utama tolak ansur ialah senmua pihak
yang terlibat dalam konflik mesti sanggup untuk mengor-
bankan sebahagi an kepentingan atau pendapat nya unt uk

menerima pendapat pihak |ain.

Lynch (1994) yang nenbuat kajian di kal angan pengurus-
pengurus hospital mendapat i bahawa para pengurus yang
menpunyai gaya nenbuat keputusan yang sama sering berkonflik
antara satu sama | ain. Gara pengurusan konflik yang Ilebih
popul ar di kal angan rakan sejawatan ini ial ah penyel esai an

masal ah atau kol aborasi berbanding nengel ak atau nengawal .

Kaedah pernuafakatan atau kol aborasi nerupakan pendekat an
yang sepatutnya diberi perhatian yang |ebih dalam menangani
konflik. Pendekatan ini memberi penekanan dal am penyel esai an
masal ah dengan matlamat untuk menmaksi nunkan kepuasan kedua-
dua pi hak. Gaya kol aborasi juga sering disebut sebagai
pendekatan nenang-nenang (win-win) di mana tiada pihak yang
akan kal ah (Hocker & WIlnot, 1985  Razali, 1993). Wl au
bagai manapun pendekat an- pendekatan lain Jjuga sesuai di gunakan

bergantung kepada keadaan dan jenis konflik yang tinbul.

Kebanyakan pihak beranggapan bahawa pengurus dal am organi sasi

perniagaan | ebih kerap nenggunakan gaya persai ngan dal am
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menangani konflik berbanding dengan pengurus organi sasi
perkhidmatan yang |ebih nmenggunakan gaya akonodasi dan
mengel ak. | su sama ada pengurus dal am persekitaran yang
berbeza akan nmenggunakan gaya pengurusan konflik yang

berlai nan sebenarnya nenerlukan kajian |anjut.

Moore (1990) telah  nenjal ankan kajian di kalangan tiga
kumpul an  pengurus iaitu pengurus Organi sasi perni agaan,
pengurus Organisasi perkhidmatan dan pengurus yang nenpunya
kedua-dua [latar bel akang perni agaan dan perkhi dmat an
terhadap gaya pengurusan konflik. Hasi| yang di perol ehi
lalah tidak terdapat sebarang perbezaan yang signifikan dalam
gaya pengurusan konflik yang dipilih apabila pengurus
tersebut berada pada tahap hierarki yang sama, nenpunyai
bi | angan orang bawahan yang sama dan saiz organisasi juga

| ebi h kurang sama.

Hocker dan WInmot (1985) nenyatakan bahawa biasanya konflik
bol eh berakhir dengan empat keadaan, bergantung kepada
pendekatan yang diambil oleh pihak yang terlibat. Rajah 2
menunj ukkan keempat-empat keadaan bagai mana konfl ik

berakhir.
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Kemahuan orang lain
menang kal ah
menang - menang -
menang menang kal ah
Kemahuan
saya
kal ah kal ah = kal ah -
menang kal ah

Rajah 2 : Empat situasi berakhirnya konflik

Sel ain daripada dinmensi assertiveness dan cooperativeness
di mensi -dinensi  berikut telah dikenalpasti (Chanin & Schaner,
1984: Chanin, 1980; Kilmann & Thomas, 1975). berdasarkan |inma

gaya pengurusan konflik Kilmann & Thonas:

L Distributif mewakili kontinum memberi dan nenerin.

2. Intergratif mewakili darjah integrasi yang sesuai
untuk semua pi hak.

3. Proactive mewakili tindakan tegas yang diambil dalam

menangani situasi konflik.

4, reactive newakili tindakan nenbiarkan pihak [ain
menganbi | inisiatif dan nenudahkan tindakbalas yang
mereka anbil .

Menurut Fol ger et al. (1993) pula, selain daripada dinensi

yang telah dibincangkan di atas terdapat empat lagi dinensi
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t anbahan yang bol eh dijadi kan rujukan dal am nenbi ncangkan
gaya nenangani konflik. Sillars, Colleti, Parry dan Rogers
(1982) nenperkenal kan di nensi di scl osiveness iaitu darjah
penmbongkaran makl umat kepada pihak |[ain. D mensi ini
berkait rapat dengan darjah penganmal an budaya komuni kasi
t erbuka. D nensi tanbahan kedua ialah enpowernent iaitu
darjah pengagi han kuasa dan kawal an dal am nenangani konflik.
Ri ggs (1983) nengenukakan di nensi activeness iaitu darjah
pengl i batan isu dal am konfli k. D nmensi tanbahan keenpat
ialah flexibility iaitu darjah pergerakan pi hak-pi hak yang
terlibat untuk bertindak keluar daripada konflik (Ruble &
Thomas, 1976; Riggs, 1983).

wWillem (1993) pula nengaitkan pengurusan konflik dengan
penmbangunan organi sasi dal am bukunya Conflict managenent and
organi zati onal devel oprent . Integrasi antara dua bidang ini

berasaskan kepada empat perkara pokok iaitu:

1. Wij udnya perhubungan antara manusia dalam organisasi,
2. Canpurtangan atau gangguan perasaan dalam perhubungan,
3. Penggabungan antara kuasa dan pergantungan hubungan,

4, Tidak nengira apa bentuk hubungan yang dibi ncangkan,

masal ah dal am organisasi dilihat sebagai manifestasi

ket egangan atau konflik.

Pembangunan organi sasi dil aksanakan dengan menbekal kan tenaga

serta kuasa yang konpetetif dan dalam nasa yang sama
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jururunding atau kaunselor organisasi dilantik bagi nenmbantu
mengatur atau nmenguruskan perhubungan antara individu untuk

mengur angkan peluang berlakunya konflik yang merosakkan dan

pembaziran tenaga. Seset engah konflik dan ketegangan
memberi faedah kepada individu dan organisasi. Struktur dan
budaya organisasi jika diurus dengan bijak boleh menpengaruhi

dal am menanbah peluang berlakunya tegangan dan konflik yang

produktif.

Penyel esaian konflik juga kerapkali nelibatkan intervensi
atau canpurtangan pihak ketiga (Friberg, 1992). | nt ervensi
pi hak ketiga  adal ah dalam berbagai bentuk dan darjah
penglibatan, dari canpurtangan yang tidak berbentuk arahan

sehi nggal ah yang berbentuk arahan:

1. Intervensi bersenmuka iaitu nmelibatkan perundingan
secara |angsung.

2. Intervensi pendamai di mana pihak yang berkonflik
mewaki | kan kepada pihak ketiga sebagai penudahcara
konuni kasi .

3. Intervensi perantaraan di mana pihak ketiga menmpunyai
t anggungj awab untuk menyel esai kan konflik tetapi tidak
menmpunyai kuasa untuk nembuat keputusan.

4. Intervensi pengadilan di mana pihak ketiga berhak
menbuat keputusan dengan sedikit penguatkuasaan.

5. I ntervensi penghaki man di mana pihak ketiga berhak

menbuat keputusan dan nenjal ankan penguat kuasaan.
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Kajian yang dijal ankan ol eh Mhamad dan Amin (21993) di
kal angan empat kel onpok etnik iaitu Mlayu, Melanau, Iban dan
Cna di Sarawak nendapati bahawa pada tahap intervensi pihak
ketiga kelonpok Melanau dan Melayu nmemlih perantaraan,
kel ompok Tban memlih perundingan langsung senentara kel onpok

Cna memlih intervensi penghaki nan.

Burke (dalam Bernardin dan Alvares, 1975) pula nenjalankan
kajian terhadap pem |ihan gaya pengurusan konflik peranan
(role conflict) dal am organi sasi . Beli au nendapati gaya
persaingan, tolak ansur dan konfrantasi sebagai gaya yang
paling kerap digunakan. Joan dan Leonnard (1989) pula
mendapati para pengurus nmenggunakan cara yang berbeza dal am

menguruskan konflik di rumah dan pejabat.

PENGURUSAN KONPLI K DALAM ORGANI SASI SEKOLAH

Pendi di kan memai nkan peranan penting dalam pembangunan
masyar akat dan negar a. Masyar akat yang berilnu dan
menpunyai pendi di kan yang tinggi biasanya nenpunyai
kemanmpuan unt uk meni ngkat maj u dan berj aya. Senua ini

bernula di bangku sekolah. Organisasi sekolah bertanggungja-
wab untuk nenberi kan pendi di kan formal peringkat awal dan
menengah kepada setiap warganegar a. Ter haki snya nilai-nilai
murni dan berleluasanya budaya sumbang di kal angan generasi

muda juga dikaitkan dengan keberkesanan pihak sekol ah

53



memai nkan  peranan sebagai penbentuk akhl ak sel aras dengan

mat | amat  FPN.

Pengar uh arus per ubahan gl obal yang Nenjurus kepada
materialistik, si kap dan aprisiasi masyarakat serta sikap
guru itu sendiri telah neletakkan status guru-guru hari ini
di tenpat yang kurang wajar dari sudut pandangan nasyarakat
ber bandi ng dengan  tanggungj awab besar  yang di mai nkan.
Situasi ini sebenarnya tidak nelenmahkan semangat dan iltizam
war ga pendi di k mal ah ianya di anggap sebagai satu cabaran.
Usaha nenenuhi tuntutan, nenyahut cabaran dan responsi f
terhadap perubahan  seringkali mewjudkan fenomena konflik

dal am berbagai bentuk dan tahap.

Seperti yang telah di bi ncangkan  sebelum ini konflik
menpunyai  shop yang amat |uas. Kajian ini hanya akan
memberi tunpuan kepada konflik di kal angan guru-guru iaitu
konflik antara individu atau antara kunpulan dalam organi sasi
sekol ah, konflik dengan pihak-pi hak di sekitar organi sasi
sekolah dan konflik antara pihak pentadbiran sekolah dengan

gur u- gur u.

Daft (1983), nenyatakan bahawa konflik antara kunpulan dalam
organi sasi bol eh wuj ud dal am bent uk nendat ar atau nenegak.
Konfli k nendatar dal am organi sasi sekolah wijud di antara
kunpul an yang sama tahap dalam hirarki sebagai contoh di

antara panitia-panitia mata pelajaran. Konfli k nendat ar
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bi asanya dikaitkan dengan perbezaan antara jabatan atau

kumpul an. Isu yang boleh neninbul kan konflik nendatar
t ermasukl ah  persekitaran, sai z, t eknol ogi mat | anat dan
struktur. Manakal a punca  konflik mendat ar t er masukl ah
operasi nencapai mat |l amat  yang tidak selari, perbezaan,

sunber yang terhad, agihan kuasa, Kketidakpastian dan sistem
memberi ganj ar an. I ntegrasi nendatar yang |ebih padu
di perl ukan bagi mengur angkan konflik dan  nmencapa

per muaf akat an.

Manakal a konflik menegak pula timbul di antara kunpulan yang
berada pada tahap atau status yang berbeza contohnya
di antara pihak pentadbiran dengan guru-guru, guru-guru
dengan pekerja atau guru-guru dengan pel ajar. | su yang
bi asanya di kaitkan dengan konflik menegak t er masukl ah
kawal an, kuasa, matlamat, kenudahan, kebajikan dan sebagai-
nya. Konflik nenegak boleh wujud sama ada nelalui persatuan
at au tanpa persat uan. Sunber atau punca yang neni nbul kan
konfli k termasukl ah, perbezaan psi kol ogi, arahan dan beban
tugas, kuasa dan status, ideologi, sunber yang terhad dan

faktor persekitaran.

Kesi npul an dari dapatan kajian yang dijalankan oleh Crawford
(1994) di Texas, Ameri ka Syari kat adal ah para pengetua
sekol ah nenggal akkan guru-guru terlibat dal am nmenentukan

mat | anat dan nenbuat keputusan berhubung dengan staf. Dal am

55



hal ehwal kurikul um pengetua nenbat askan penglibatan guru-
guru dal am proses nenbuat keputusan. Manakal a penget ua
seol ah-ol ah menol ak untuk berkongsi menbuat keputusan dal am
hal kewangan dan bel anj awan. Keadaan ini seringkali menjadi
punca tercetusnya konflik. Sejauhmana penglibatan guru dal am
proses nenmbuat keputusan nmenbantu pengetua bergantung kepada
si kap dan kepercayaan pengetua serta mnat dan kepakaran

gur u- gur u.

Col eman (dal am Canpbell et al., 1983) nenerangkan node
penentangan terhadap pentadbiran yang didasarkan kepada satu
analisis kontroversi yang nelibat kan kesel uruhan konuniti.
Menurut Col eman, kebanyakan pentadbiran neneri ma sokongan
sekunpul an  kecil penyokong yang bersemangat, menghadap
hal angan yang berterusan daripada kunpul an kecil yang | ain
dan dianggap sesuai atau sekurang-kurangnya tidak dipedulikan

ol eh sebahagian ahli organisasi.

Senentara itu daripada kajian yang dijal ankan ol eh Struck
(1994) nenunjukkan saiz daerah nenpunyai korelasi dengan
darjah konflik. Senaki n besar saiz sesebuah sekol ah maka
semakin tinggi darjah konflik vyang tinbul. Secara umummya
sekolah yang lebih kecil dan kurang konpleks menpunyai darjah
konflik yang lebih rendah. Sekolah yang lebih besar memerlu-
kan pengawasan dan autoriti yang lebih besar, darj ah
pengkhususan yang lebih besar dan lain-lain lagi. Qeh itu

darjah konflik juga neningkat.
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Decosta (1993) pula  menjal ankan kajian yang bertujuan
mengenal pasti proses dan struktur pengurusan konflik terhadap
satu jabatan dalam organisasi yang dikenal pasti menganal kan
budaya belajar secara berterusan. Dapat an utanma kajian ini
menunj ukkan jabatan tersebut nenggunakan prosedur rasm yang
khusus dalam nenangani isu konflik. Budaya organi sasi
tersebut | ebi h cenderung kepada pendekatan kol aboratif atau
penyel esai an masal ah. Semua pi hak yang terlibat berkongsi
nilai yang sama iaitu nenghormati dan menjaga maruah setiap
individu semasa berkonflik. Dapat an ini nerupakan satu lagi
cabaran kepada organi sasi sekolah, nemandangkan dari segi
konsep para pendidik nemang nenganal kan budaya belajar secara

bert er usan.

Pendi di kan di Malaysia berkenbang dengan begitu pesat sekali

sej ak merdeka. Per kenbangan ini akan terus berlaku dan
pendi di kan akan terus nenmai nkan peranan penting dal am
penbangunan  negara. Tema-tema kecil sebagai sebahagi an

agenda pengi si an wawasan pendidikan seperti  Perkhi dmatan
Penyayang, Ni | ai | kram Per muaf akat an, Kreativiti Dal am
Pengur usan, Pendi di kan Berkual iti dan Tuntutan Budaya
Cenerl ang adal ah nenerlukan iltizam yang kental dan utuh
untuk mel aksanakannya di peringkat sekol ah. Pi hak pent adbir
khususnya pengetua nerupakan individu teras yang bertanggung-

jawab untuk nerealisasikannya.
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Bagi nmemenuhi tuntutan di atas pentadbiran sekolah akan
terdedah kepada berbagai jenis konflik terutama dari

kal angan anti perubahan.  Para pengetua sepatutnya nempunyai

kemahi ran dan kebol ehan nenguruskan konflik yang tinbul dalam
organi sasi  sekol ah. Pent adbi r sekol ah khususnya penget ua
yang nmenainkan peranan Kkritikal berhubung dengan konflik ini
di beri penekanan ol eh Canpbell et al. (1983). Menur ut nya

wal aupun  pengetua itu sendiri  mungkin bernmasal ah nanmun
jangkaan umum ialah beliau akan nenjadi orang tengah antara
individu dalam organisasi dan antara institusi dan individu

dal am di nensi kehi dupan organi sasi.

Menurut Canpbell et al. lagi terdapat beberapa cara pentadbir
sekol ah bol eh berti ngkahl aku dal am situasi konflik.

Pent adbi r bol eh berti ngkahl aku sebagai penul a, penbel a dan

perantara dalam situasi konflik. Kadang- kadang  penget ua
sekol ah sengaja  nenul akan konflik dal am usaha cuba
mer angsangkan sesuatu perubahan dalam organisasi. Pot ensi

kesan konflik dan keupayaan individu menangani konflik

tersebut perlu diberi pertinbangan yang sewaj arnya jika
para pentadbir berhasrat unt uk memaj ukan sesuatu

konflik bagi merangsang perubahan.

Pent adbi r juga sering dilibatkan untuk bertindakbal as
terhadap isu atau inisiatif yang ditinbulkan oleh orang |ain.
Konflik tinmbul apabila inisiatif itu tidak secocok dengan

keut aman atau norma oOrganisasi. Perkenbangan konflik ini
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sama ada kesannya menbina atau menbinasa sebahagian besarnya
ber gant ung kepada bagai mana pent adbi r berti ndakbal as.

Apabila  berdepan dengan banyak persoalan yang kabur, suatu
alternatif I al ah dengan mel engah- | engehkan at au
menangguhkan sesuatu isu itu agar persoalan tersebut menjadi
|l ebih jelas. Nanun usaha el engah-I| engahkan bukanl ah
bererti ia tiada risiko jika isu-isu itu penting dan

berpotensi untuk nemecahbel ah.

Dal am konflik komuniti di atas ada kemungkinan pentadbir

sekol ah nmenjadi yang  terdakwa sebagai nenifestasi penen-

tangan terhadap  pentadbiran. Tidak ada jalan mudah
menper bai ki  keadaan yang sedem ki an. Wal au  bagai manapun
analisis Col eman (dalam Canmpbell et al., 1983) mencadangkan
dua jenis gerak balas. Pertama ial ah usaha nenj adi kan
penent ang sebagai ahl i ke dal am struktur nenbuat

keputusan atau nel anti k pem npi n nereka sebagai penasi hat.
Kedua dengan berusaha nengi ngatkan dan nenari k perhatian
penentang kepada tindakan-tindakan lain oleh pentadbiran di
mana kunpulan itu nenpunyai kepentingan atau dengan nmencari
sokongan awam daripada kumpul an-kunpulan individu lain vyang

di hornmati ol eh penentang.

Adal ah amat malang bagi ahli-ahli sebuah organi sasi yang
menpunyai pent adbir yang sering neni nbul kan konflik tetapi

bukan kerana untuk nerangsang perubahan ke arah peningkatan

59



produktiviti t et api di sebabkan ol eh faktor-faktor
personaliti atau nmsalah peribadi pentadbir itu sendiri.
Keadaan ini kadangkala nerangsang ahli-ahli meni mbul kan
konflik yang menbinasakan sebagai reaksi ke atas konflik yang
di ti nbul kan ol eh pent adbir. Dal am keadaan ini autoriti
j awat an akan di gunakan sebagai satu sunber penting bagi

pentadbir menguasai situasi konflik.

Peranan ketiga pentadbir ialah sebagai perantara di antara
dua pihak atau |ebih. Dua aspek vyang perlu dipertinmbangkan
ber hubung dengan peranan pentadbir sebagai perantara ial ah
mer ekabentuk dan nenstrukturkan organi sasi dengan cara Yyang
bol eh  nengur angkan kemungkinan  berlakunya konflik yang
nmenbi nasa dan yang kedua neli bat kan cara nengatasi masal ah
apabila ia berlaku. Penyel esaian konflik yang terbaik ialah
yang nmenghapuskan punca konflik atau nenbantu nereka yang
terlibat nencapai penyel esaian yang saling menuaskan. Val au
bagai manapun pent adbir bol eh nenggunakan kebij aksanaan dan
budi bicara masing-masing termasuk nenggunakan autoriti mereka

untuk menmaksa penyel esaian yang tidak menuaskan senua pihak

Menbuat  keput usan yang berkesan sangat penting dal am
sesebuah organi sasi sekol ah. Usaha menbuat  keput usan
seringkali menenpuh berbagai hal angan. Salah satu hal angan

besar ialah kecenderungan kumpulan untuk berfikir secara sama
atau honogeneous dan nenghal ang kunpulan dari mencari penye-

| esai an atau nenbuat keputusan yang |ebih baik. Fenonena
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ini dinamakan oleh seorang ahli psikologi terkenal, Irving 1.
Janis, sebagai groupthink (\Wan |zuddin, 1991). Selain dari-
pada groupthi nk hal angan yang besar dal am nencapai kata
sepakat dan nmenbuat keputusan dengan berkesan ialah wijudnya

konflik dalam kunpul an.

Dutton dan Walton (1976) nenerangkan senbilan penyebab utama
ber | akunya konflik antara i ndi vidu atau unit dal am
or gani sasi khususnya organisasi sekol ah. Situasi atau
penyebab yang neni nbul kan konflik tersebut ialah, saling
bergantung, ketidaksei nbangan tugas, Kkriteria penilaian dan
penghar gaan, penbezaan organi sasi, keti dakpuasan  peranan,

ambiguiti, pergantungan pada sunber yang sama, hal angan

komuni kasi  dan tingkahl aku peribadi.

Canpbel I (1993) nenggunakan Rahi m Organizational Conflict
I nventory-11 (ROCI-11) dalam kajiannya terhadap pemlihan
gaya pengurusan konflik (persaingan, kol aborasi, nengel ak,
akonodasi dan tolak ansur) yang nelibatkan 96 responden
terdiri dari pengetua-pengetua  sekolah nmenengah. Hasi |
kajian menunjukkan bahawa tiada perbezaan yang signifikan di
kal angan penget ua- pengetua sekol ah nmenengah dal am keutamaan
mem|ih gaya pengurusan konflik berdasarkan ciri-ciri tahap
organi sasi (nmenengah rendah atau nmenengah atas), jantina dan

] awat an.
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Fasa |l kajian ini nmendapati bahawa para pengetua yang
di kenal pasti nmenggunakan gaya kol aborasi dalam kajian Fasa |,

tidak semestinya terikat dengan gaya tersebut pada setiap
masa. Pengetua yang nmem|lih gaya kol aborasi tersebut
sebenarnya nenguruskan konflik yang di hadapi dengan guru-
gurunya dengan berbagai-bagai cara yang berbeza bergant ung
kepada situasi konflik tersebut. Inplikasi lain yang
di perol ehi daripada kajian tersebut adalah pengetua sekolah-
sekol ah menengah perlu nenyedari kepentingan dan menbiasakan
diri dengan gaya kol aborasi dal am nmenangani konflik kerana
pengur usan di sekol ah seringkal i ber hadapan dengan

konfrant asi .

Kajian ol eh Inglis (1993) di kal angan para pendi di k
mendapat i konflik adal ah fenomena  endem c dalam senua
prof esi on termasuk profesion pendi di kan. Pada masa |alu

amalan pengurusan konflik di sekolah termasukl ah nengel ak
atau nenghalang konflik tersebut. Pentadbir  pendi di kan
menangani urusan hari an dengan menekankan kawal an,

kepakaran, kecekapan dan autoriti menusat. Hari ini, hanpir
semua pentadbir pendi di kan nenghabi skan banyak masadal am
menangani berbagai jenis konflik yang neli batkan pel aj ar,

staf, ibu bapa dan nasyarakat. Peni ngkatan dal am tingkah-

| aku agresif dan nenentang dapat diperhatikan dengan jelas.

Harris (1989) pula nengkaji perhubungan antara penghakiKkian

kendiri (self-actualization) dengan gaya pengurusan konflik
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di kal angan pengetua-pengetua sekolah nenengah. Hasil kajian
mendapati dari perspektif pengetua sendiri, pengetua yang
| ebi h dom nan nenggunakan gaya kol aborasi dan tol ak ansur
menpunyai penghaki kian kendiri yang lebih tinggi berbanding
dengan pengetua yang memlih gaya persaingan, akonodasi atau
mengel ak. Wal au bagai manapun menurut persepsi guru-guru
pula, tiada perbezaan yang signifikan dalam gaya pengurusan
konflik di kal angan penget ua yang  nenpunyai t ahap

penghaki ki an kendiri yang berbeza.

Beralih kepada sudut pandangan tentang keperluan | atihan
dal am nenguruskan konflik, Crowe (1994) telah nenbuat kajian
t erhadap keperluan latihan tersebut di kalangan pelatih
sebuah  pusat penulihan di M chigan. Dari dapatan yang
di perol ehi beliau menyinmpul kan bahawa |atihan dalam mengurus-
kan konflik adalah diperlukan. Di dapati juga tiada perbezaan
yang signifikan dal am gaya pengurusan konflik di kal angan
pelatih yang berbeza ciri-ciri peribadinya. Oeh itu dalam
menyedi akan  program | atihan ilmah terhadap cara nenangani

konflik penyesuaian Kkhusus terhadap ciri-ciri peri badi

seperti umur, bangsa, rekod jenayah dan sebagai nya tidak

di per| ukan.

Dapatan oleh Crowe di atas disokong oleh Remne (1994) vyang
mendapati penyelia perkhidmatan sosial perlu diberi [atihan

kerana mereka nmerupakan kunci utama dalam menterjenah polisi
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objektif  kepada perkhidmatan  sebenar. Pengi sian  program

| ati han  ternasukl ah kepi npi nan, per ancangan, pengur usan
konflik, komunikasi dan per seki t ar an. Dal am  situasi
or gani sasi sekolah  selain daripada pengetua, penolong-

penol ong kanan juga perlu diberi |atihan dal am pengurusan
konflik agar dapat menj al ankan tugas dengan | ebi h cekap

dan berkesan.

PENGARUH DEMOGRAFI KE ATAS PENGURUSAN KONFLIK

Beberapa ciri seseorang individu seperti umur, jantina,
pengal aman, pangkat, pendidi kan dan etni k adalah di antara

faktor-faktor yang nenbezakan seseorang individu dengan

individu lain. Per bezaan ini di percayai memberi kesan
t er hadap gaya  seseorang i ndi vi du tersebut nmenguruskan
konflik.

W kinson (1988) dan  Jazuli (1992) dalam kajian nereka
mendapati faktor  seperti unmur  dan  pengal aman  nenpunyai
perkaitan dengan gelagat individu dalam pengurusan. Razal

(1991) pula menyatakan nenyatakan bahawa ol eh kerana pengurus
selaku pemnpin berbeza dari segi latar belakang, prinsip,
m nat dan  kecenderungan, maka  gel agat kepi npi nan yang

tertonjol juga adal ah berbeza di antara satu sama |ain.

Lazi mya dalam organisasi sekolah guru perenpuan |ebih suka

mengi kut arahan dan tidak suka  meninbul kan konflik
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berbanding dengan guru |elaki. @Qiru-guru yang telah lama
bekerja nenpunyai pengal aman yang |uas akan |ebih berkeyaki-
nan dal am nenyel esai kan masal ah seharian. Manakala guru yang
menpunyai  pangkat akan sesekal i nenggunakan autoriti yang

di pegang sebagai senjata mengurus.

Kajian ol eh Mani maran (1992), Earnest (1993), Amran (1993)
dan Berry (1994) nendapati bahawa perbezaan jantina tidak
memberi sebarang kesan yang signifikan terhadap pemlihan
gaya pengurusan konflik. Ini menunj ukkan bahawa perenpuan
juga Dbol eh setegas | el aki dal am nenangani konfli k dan
sebal i knya |elaki boleh selenbut perenpuan dal am situasi
tertentu. Huj ah ini di sokong ol eh kajian Joan dan Leonard
(1989) yang nendapati di kal angan para pengurus, kedua-dua
jantina lelaki dan perenmpuan nenunjukkan kecenderungan yang
sama laitu mem [ih gaya persaingan dalam nenguruskan
konflik.

Perbezaan jantina juga nenjadi fokus utama dalam kajian yang
dijal ankan ol eh Mcintyre (1991). Hasi| kajian mendapati
bahawa tidak ada urutan perbezaan yang ditunjukkan ol eh
pengurus |elaki dan wanita terhadap gaya pengurusan konflik.
Wal au bagai manapun pengurus wani ta nenunj ukkan signifikan
yang lebih tinggi berbandi ng pengurus | el aki terhadap gaya

akonodasi. Hasil kajian di kalangan staf Jjuga nendapati tidak
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t erdapat perbezaan dal am gaya pengurusan konflik di antara

pengurus |elaki dan pengurus wanita.

Dapatan daripada kajian oleh Karickhoff (1993) pula menunjuk-
kan kom tnen | el aki yang nmenpunyai | ebi h dari pada seorang
anak adalah Ilebih tinggi. Begi tu juga dengan |el aki yang

pasangannya tidak bekerja di luar rumah.

Mani maran (1992) juga nendapati terdapat perbezaan dal am
pem | i han gaya pengurusan konflik di kalangan unur yang
berbeza. Gol ongan tua | ebi h cenderung nenggunakan gaya
persai ngan khususnya terhadap golongan muda manakal a gol ongan
muda nenggunakan gaya akonodasi khususnya terhadap gol ongan
tua. Keadaan ini wuj ud mungkin di sebabkan ol eh rasa hor nmat
yang masi h nenebal terhadap orang yang lebih tua di kalangan
masyarakat kita. Dapatan di atas agak berbeza sedikit dengan
hasi| kajian yang dijal ankan ol eh Kiernan (1992). Bel i au
mendapati  semakin tua unmur seseorang jururawat kanan di
sesebuah unit perubatan maka unit perubatan tersebut dikata-

kan |ebi h terbuka.

Wal au  bagai manapun menurut kajian yang dijalankan oleh
Earnest (1993) di kal angan para pengurus syarikat beliau
mendapati perbezaan unur tidak memberi kesan yang signifikan
dal am pem | i han gaya pengurusan konfli k. Dapatan di atas
di sokong oleh hasil kajian yang dijalankan oleh Haris (1989)
dan Berry (1994) di kalangan para  pengetua sekol ah.

66



Kedua-duanya nendapati faktor umur tidak nmenpengaruhi gaya
pengur usan konflik yang dipilih. Sungguhpun begi tu
Karickhoff (1993) nendapati bahawa konflik peranan bagi
kel uarga bekerja adalah |ebih besar di kalangan pasangan muda

yang baru bekerja dan nenpunyai anak-anak yang nmasih kecil.

Hasi| kajian yang dijal ankan ol eh Syd Abdul Rahman (1994)
juga selari dengan dapatan oleh Haris (1989), Earnest (1993).
dan Berry (1994) di mana Dbeliau nendapati aras amalan
komuni kasi kepengurusan pegawai pengurusan dan prof esi onal
negeri Melaka tidak menpunyai hubungan yang positif dari segi
umur dan pengal aman. Tegasnya tingkat unur dan pengal aman
ti dak nenperlihatkan perbezaan pada aras amalan konuni kasi

kepengurusan nmnereka.

Makl umat taraf pendidikan dan lama masa berkhidmat nerupakan
item yang nmengukur  pengal aman seseorang. Seseorang yang
| ebi h lama tenpoh perkhi dmatannya dan nenpunyai kel ul usan
yang lebih tinggi dianggap |ebih berpengal anan. Kajian ol eh
Berry (1994) nendapati tidak terdapat perbezaan dal am gaya
pengurusan konflik di kalangan pihak pentadbir sekolah yang
menpunyai  pengal aman  yang berbeza. Walau  bagai manapun
menurut Karickhoff (1993) pentadbir yang |ebih berusia dan
menpunyai kedudukan yang tinggi dalam kerjayanya |ebih
menunj ukkan kom tmen dalam kerja berbanding dengan pentadbir

muda.
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Jawat an, kedudukan atau pangkat dal am sesebuah organi sasi
akan nenberikan kuasa atau autoriti kepada seseorang
i ndi vidu. Joan dan Leonard (1989) nendapati bahawa pangkat
dan kedudukan dalam organisasi memai nkan peranan  dal am
menent ukan gaya pengurusan konflik yang dipilih. Dapatan ini
di per kukuhkan lagi oleh Mani maran (1992) apabil a hasil
kaj i annya menunj ukkan pi hak pengurusan sesebuah organi sasi
menggunakan gaya persaingan terhadap pihak bawahan dal am
mengur uskan  konflik. Manakal a pi hak pekerja bawahan
terpaksa nmenerima  dan nenyesuai kan diri dengan konflik
apabi | a berhadapan dengan autoriti yang lebih tinggi iaitu

memlih gaya akonpdasi .

Pengal aman dan pengetahuan nereka yang berada di tahap atas,
dal am sesuatu urusan nenyebabkan nereka |ebih matang dan
berani dal am nenghadapi pekerja bawahan sekiranya wijud
sebarang perbal ahan. Bagi gol ongan bawahan yang kebi asaannya
| ebi h muda, adal ah sukar bagi nereka untuk nenentang
gol ongan atasan secara individu di sebabkan ol eh perbezaan
umur dan taraf. Penent angan | ebi h kerap dil akukan secara
ber kunpul an sama ada nelalui kesatuan rasm atau tidak

( Mani maran, 1992).

Dapatan di atas berbeza dengan hasil kajian yang dijal ankan
oleh Rahim (dalam MKam |, 1989) di Amerika yang nendapat i
para pengurus Mmenggunakan gaya akonodasi t er hadap pi hak

atasan dan kol aborasi dengan orang bawah. Mcintyre (1991)
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3. I ndi vi dual i sne (IND)
Menurut Hof stede (1980) Individualisnme berkait dengan
program nental terutamanya dengan konsep kendiri dan
personaliti. | ndi vi dual i sme mener angkan ciri

masyarakat tradisional yang Kkolektif dan nasyarakat

moden yang individualistik. Ia juga neruj uk kepada
keperluan identiti yang di perlukan oleh seseorang
(ego) di samping hubungan seseorang itu dengan ahli

masyar akat nya.

4, Sifat Kel el akian (MAS)

Sifat Kelelakian atau mascu.linity adalah lawan kepada

sifat femninity. Ia nerujuk kepada perbezaan sosial
berdasarkan peranan jantina yang dipengaruhi ol eh
proses sosialisasi. Sebagai contoh sifat kel el aki an

seperti garang dan kasar adal ah bertentangan sifat

keper enpuanan yang penyayang dan |emah |enbut.

Kajian yang dijalankan oleh Mninmaran (1992) nendapati bahawa
Etnik Melayu lebih bersifat kelelakian berbanding etnik G na
dan India manakal a etnik GCna lebih individualiistik

berbanding etnik Mlayu dan India.

Hasil kajian di atas tidak selari dengan dapatan oleh
Mohammad dan Amin (1993) yang nenunjukkan tidak terdapat
sebar ang per bezaan yang signifikan dalam indeks

[ ndi vi dual i sme dan Sifat Kelel aki an. Etnik Iban dan
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Sementara itu Kiernan (1992) yang nmenbuat kajian di kal angan
ketua jururawat dan jururawat kanan terhadap gaya pengurusan
konflik mendapati bahawa pilihan pertama ialah gaya tol ak
ansur diikuti oleh kol aborasi dan gaya nengel ak di tenpat
ketiga. Ketua jururawat didapati nenmpunyai kemungkinan yang

kecil menggunakan gaya akonodasi .

Sel anj ut nya menurut Earnest (1993) senmakin bertanmbah nilai
harta syari kat menyebabkan para pentadbir |ebih gemar
memlih gaya nengelak. Manakal a semakin lama seseorang itu
ber ada pada kedudukan sekarang naka nereka akan |[|ebih

cenderung nenmlih gaya persaingan.

Etnik yang berbeza akan nenbentuk | atarbel akang, Kkepercayaan
dan sistem nilai yang berbeza. Perbezaan ini berkenmungki nan
memberi pengaruh ke atas gaya pengurusan konflik seseorang
individu. Dapatan Manimaran (1992) nenunjukkan kaum G na
| ebi h cenderung nmem |ih gaya persai ngan dal am nmengur uskan
konflik terhadap kaum Melayu dan India. Manakala kaum Melayu
dan India pula lebih cenderung nenggunakan gaya tolak ansur

apabi | a berhadapan dengan kaum Ci na.

Dal am satu kajian lain yang dijalankan ol eh Mhamad dan Amin
(1993) di Sarawak, nereka nendapati kel onpok etnik Melanau,
Melayu dan Iban memilih cara konprom atau tolak ansur dalam
menguruskan konflik sementara kelonmpok etnik G na mengutama-

kan cara persaingan. Merujuk kepada ciri setiap kel onpok
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etnik dalam nendekati si t uasi konfl ik (iaitu dinensi
konflik), kelonpok Melanau dan Melayu nenunjukkan persamaan
dengan nmengut anekan bekerjasama manakala kelonpok Cina pula
bersifat proaktif, distributif dan tegas diri (asertif).
Kel ompok 1Iban tidak menperlihatkan pola yang jelas dalam hal

ini.

Kajian oleh Stringer (1990) pula nendapati bahawa eksekutif
jururawat berkulit hitam, (a) nenpunyai kesedaran yang Ilebih
tinggi t er hadap per bezaan gaya pengurusan konflik
di kal angan jururawat yang menpunyai | atarbel akang etnik
yang berbeza, (b) |ebih kerap nenggunakan pendekatan tol ak
ansur terhadap konflik dan (c) Iebih berunur dengan bilangan
anak-anak yang ramai Dberbanding dengan eksekutif jururawat

berkulit putih.

DIMENSI BUDAYA

Setiap individu dilahirkan dal am persekitaran dan konteks
budaya yang tersendiri yang ditentukan ol eh banyak faktor.
Menurut Hof stede (1980) di nensi budaya nerupakan hasil dari
program nmental. Hof stede  menganggap ia berbeza antara
seorang individu dengan individu yang lain bergantung kepada
budaya tenpat seseorang individu itu dilahir dan dibesarkan,

serta proses sosialisasi yang dilal uinya.
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Menurut Hof stede 1lagi dinensi budaya nenpunyai dua aspek
laitu aspek psi kol ogi kal  dan sosi ol ogi kal . Bel i au

mengkel askan dimensi budaya kepada empat dinmensi iaitu:

1. Jarak Kuasa (JK)
Jarak Kuasa nerujuk kepada aspek psikologikal dan juga
sosiologikal . TIa berkaitan dengan kesan pengaruh bapa
ke atas personaliti seseorang i ndividu. Ia juga
meruj uk kepada stratifikasi sosial dan keadaan ketidak-
sei nbangan. Definisi jarak kuasa menurut Hof stede
ialah stratifikasi sosial yang wijud dal am hubungan
antara golongan berkuasa dengan gol ongan bawahan
(subordinate). Tingkah laku antara nereka ditentukan
oleh faktor-faktor tertentu di mana masing-masing pihak

bol eh nenentukan tingkah |aku pihak yang satu lagi.

2. Pengel ak Keti dakpastian (PK)
Pengel ak  Keti dakpasti an meruj uk kepada kebi nbangan,
ket egangan, superego dan apati. Oeh itu ia nelibatkan
satu perasaan ketakutan dalam diri seseorang individu.
Pengel ak Keti dakpastian juga nmeruj uk kepada keperl uan
untuk penbentukan struktur dan formalisasi. D samping
itu ia berkait dengan proses *tidak rasional" Yyang
ber beza antara seorang individu dengan individu lain
dan antara sebuah masyarakat dengan masyarakat | ain.
Per bezaan itu pul a di sel esai kan dengan cara yang

berbeza (Hofstede, 1980).

72



3. I ndi vi dual i sne (IND)
Menurut Hof stede (1980) Individualisnme berkait dengan
program nental terutamanya dengan konsep kendiri dan
personaliti. | ndi vi dual i sme mener angkan ciri

masyarakat tradisional yang Kkolektif dan nasyarakat

moden yang individualistik. Ia juga neruj uk kepada
keperluan identiti yang di perlukan oleh seseorang
(ego) di samping hubungan seseorang itu dengan ahli

masyar akat nya.

4, Sifat Kel el akian (MAS)

Sifat Kelelakian atau mascu.linity adalah lawan kepada

sifat femninity. Ia nerujuk kepada perbezaan sosial
berdasarkan peranan jantina yang dipengaruhi ol eh
proses sosialisasi. Sebagai contoh sifat kel el aki an

seperti garang dan kasar adal ah bertentangan sifat

keper enpuanan yang penyayang dan |emah |enbut.

Kajian yang dijalankan oleh Mninmaran (1992) nendapati bahawa
Etnik Melayu lebih bersifat kelelakian berbanding etnik G na
dan India manakal a etnik GCna lebih individualiistik

berbanding etnik Mlayu dan India.

Hasil kajian di atas tidak selari dengan dapatan oleh
Mohammad dan Amin (1993) yang nenunjukkan tidak terdapat
sebar ang per bezaan yang signifikan dalam indeks

[ ndi vi dual i sme dan Sifat Kelel aki an. Etnik Iban dan
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Mel anau sama-sama nenpunyai darjah Jarak Kuasa yang tinggi
diikuti oleh etnik Melayu dan etnik G na nmenpunyai darjah
Jarak Kuasa terendah. Dal am indeks Pengel ak Ketidakpas-
tian pula etnik G na menpunyai darjah Pengelak Ketidakpastian
yang paling tinggi nanakala ketiga-tiga etnik yang lain
menpunyai  darj ah Pengel ak Keti dakpasti an yang | ebi h rendah

dan lebih kurang sama di antara satu sama |ain.

Kajian oleh Mhammad dan Amin (1993) di atas seterusnya
menunj ukkan i ndeks Sifat Kelelakian di kal angan etni k C na

menpunyai  korel asi yang positif dan signifikan dengan gaya

per sai ngan. Si f at Kel el aki an juga di dapati nenpunyai
kor el asi yang positif dengan di mensi proakti f dan
distributif di kalangan etnik G na. Secara kesel uruhannya

di nensi budaya dal am kont eks kajian ol eh Mohamad dan Amin
ini menpunyai kemanpuan yang terbatas dalam menerangkan gaya

pengurusan konflik.

Austin (1994) pula nenjalankan kajian tentang sikap dan
persepsi  pekerja terhadap kerja yang tidak nmenentu dan
tanggungj awab  keluarga. Hasil kajian beliau menunjukkan
bahawa pekerja wanita |ebih nengal am akibat positif dan
hanya sedikit akibat negatif berbanding pekerja |elaki.
Pekerja yang nenggunakan  khidmat  pusat jagaan didapati

mengal am konflik kerja dan konflik rumahtangga, namun begitu
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pekerja yang tidak nmenggunakan khidmat pusat jagaan |ebih

bermasal ah lagi.

Dapatan |ain dalam hubungan dinensi budaya dan gaya penguru-
san konflik di atas ialah daripada kajian oleh Gvens (1994)
yang nenjal ankan kajian nengenai budaya yang menbentuk sifat
I ndi vi du dan gaya pengurusan konfli k. Hasi| kajian
mendapat i wanita yang sering terdedah atau nmenyaksikan
kekej aman fizikal atau penderaan di antara ibu bapa mereka di
masa nereka kecil, akan nenangani konflik yang dihadapi
menggunakan kaedah sebagai mana yang pernah di saksi kan di
zaman kanak- kanak. Dal am kaji an yang | ain Hardin (1993)
pula mendapati konflik peranan dw budaya dan kepuasan Kkerja

adal ah berhubung secara songsang.

PERSONALITI

Personal i ti juga sebagai mana di mensi budaya nerupakan
program mental yang sukar dilihat dan hanya terganbar dalam
bentuk  tingkahlaku serta cara penmkiran seseorang itu
(Hof stede, 1980). Manakal a menurut Watson (dalam Baughman,

1972) personaliti sebagai jumah aktiviti yang dapat dilihat
mel al ui  pemerhatian yang teliti terhadap tingkah Iaku
I ndividu dal am satu jangka nmasa yang panjang bagi

menper ol ehi  makl unat - makl umat  yang sah.
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Sehubungan dengan itu Allport (1972) menyat akan bahawa
personaliti adalah suatu organisasi di nam k dalam diri
individu yang nenentukan keunikan penyesuaian individu dengan
alam persekitarannya. Cattel (dalam Baughman, 1972) pula
menyat akan bahawa personaliti boleh dianggap sebagai ramalan
yang dibuat ke atas seseorang individu hasil daripada
ti ndakbal as ketika berhadapan dengan sesuatu situasi dalam

kehi dupannya.

Robbins (1979) menberikan definisi personaliti sebagai senua
cara Yang digunakan oleh seseorang individu dalam bertindak-
bal as dan berinteraksi dengan orang lain dan persekitarannya.
Adal ah sukar untuk nenentukan sama ada personaliti suatu yang
diwarisi sejak seseorang itu dilahirkan atau ia adalah hasil

interaksi antara individu tersebut dengan persekitarannya.

Sehubungan dengan itu menurut Robbins (1979) tiga faktor
iaitu keturunan, persekitaran dan situasi adalah saling
mel engkapi dal am nmenentukan personaliti seseorang individu

Eysenck (1962) dan Robbins (1979) pula dalam kajiannya telah
menggunakan konsep trait personaliti iaitu ciri-ciri yang
mener angkan  tingkahl aku seseorang i ndividu. Per bi ncangan
trait personaliti adalah nerujuk kepada di nmensi orientasi

personaliti Jung iaitu ekstrovert-introvert.
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Sebenarnya perbincangan yang cuba nmenghurai kan personaliti
menpunyai  banyak di nensi . Namun untuk tujuan Kkajian ini
personaliti hanya nerujuk kepada dua dinmensi personaliti Jung
laitu dinensi orientasi (ekstrovert-introvert) dan dinmensii
menbuat keputusan (fikiran-perasaan) (Jung, 1923; Mers,

1962) .

Kedua-dua dinensi di atas nenpunyai hubungan dengan gaya
pengurusan konflik Ki | mann dan Thomas yang juga bol eh
di gabungkan dengan dua dinensi utama gaya pengurusann konflik
laitu assertiveness dan cooperativeness. Kajian oleh Kilnmann
dan Thomas (1975) nmenerangkan hubungan ini dan disokong ol eh

kajian MIls, Rubey dan Smth (1985).

Menurut Eysenck (1962) individu yang berpersonaliti
ekstrovert bi asanya menpunyai trait-trait personaliti
seperti suka bersosial, gemar nmenghadiri majlis sosial,

menpunyai ramai  kawan, selalu perlukan teman untuk berbual,

tidak suka nentelaah bersendirian, sukakan kemeriahan, suka
menganbi| risiko, pandai nenganbil kesenpatan, sikap ingin
tahu, suka berjenaka dan urmumya inpulsif. Menurut Jung
(dal am Ryckman, 1982) pula personaliti ekstrovert dikaitkan
dengan keterbukaan terhadap persekitaran, cenderung untuk
mudah bergaul , mudah mesra dan bermnat dalam perkara-
perkara yang mel i bat kan orang ramai serta Kkegiatan

kei nt el ekt ual an.
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Manakal a i ndi vi du yang ber personaliti introvert pula
cenderung untuk berdiam diri, imaginatif, |ebih berm nat
dengan idea-idea berbanding orang ramai, suka nenghindar diri
dan defensif (Hergenhaum 1984). Phares (1984) pula menyata-
kan bahawa personaliti introvert berorientasikan rangsangan

dal aman, cenderung jadi pemalu dan sentiasa mengawal diri.

Menurut Jung (dalam Hergenhaum  1984) individu yang
ber personaliti introvert hidup nengi kut undang- undang yang
tetap, objektif, dingin pemkiran, pemkiran yang dogmatik,
enosi onal dan hormat kepada kuasa atau autoriti tradisi.
Menurut Jung (dal am Ryckman, 1982) 1lagi, introvert sering
bersenbunyi di sebalik topeng, bersifat keanak-anakan dan

penmbawaan mereka cenderung bersifat melankolik.

D nensi nmenbuat keputusan pul a nenerangkan bagai mana cara
seseorang individu nembuat keputusan. Ia terbahagi kepada
dua kunpulan iaitu fikiran dan perasaan. Fikiran atau
pem kir berkait dengan proses penaakul an dan intel ektual
manakal a perasaan atau bertinbangrasa pula adalah berkait
dengan perasaan atau pertinbangan yang dipengaruhi oleh nilai

seseorang itu dalam menbuat sesuatu keputusan.

Menurut Mcintyre (1991) personaliti nerupakan penentu yang
| ebi h bai k terhadap gel agat pengurusan konflik di kal angan

pengurus ber bandi ng dengan jantina bagi strategi kol aborasi
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dan tolak ansur. Jantina pula nerupakan penentu yang | ebih
bai Kk bagi gaya akonodasi dan persaingan (bila responden
terdiri daripada kakitangan). Instrumen personaliti Myers-
Briggs Type Indicator (MBTI) dengan dinensi Extroversion-
I ntroversion, Thinking-Feeling dan Judging-Perceiving adalah
penentu bagi gaya kol aborasi dan tol ak ansur. Manakal a
instrumen personaliti MBTlI dengan dinensi Sensing-Intuition

adal ah penentu bagi gaya nengel ak dengan nereka yang | ebih
menggunakan akal fikiran akan |ebih cenderung untuk nengel ak
konflik.

Kajian oleh Earnest (1993) yang nenghubungkan gaya pengurusan
konflik Kilmann dan Thomas dan personaliti berdasarkan MBTI

mendapati bahawa mereka yang bertindak secara intuitif |ebih
sesuai nmenggunakan gaya kol aborasi nmanakala mereka yang yang
bertindak berdasarkan fikiran memlih untuk nenggunakan gaya
mengel ak atau tolak ansur bila berhadapan dengan konfli k.

Mereka yang suka meni | ai juga cenderung memlih gaya

mengel ak.

Mani maran (1992) nendapati Etnik Mlayu dan India lebih
bersifat ekstrovert berbanding etnik Cna terhadap gaya
pengurusan konflik. Hasil kajian oleh Mninmaran (1992) serta
Mohammad dan Amin (1993) nenunjukkan terdapat hubungan antara
personaliti dengan gaya pengurusan konflik. Mohanmmad & Amin
(1993) juga nendapati di kal angan kel onpok etnik G na

personaliti fikiran menpunyai korelasi positif dengan gaya
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persai ngan dan sebaliknya menpunyai korelasi negatif dengan
gaya kol aborasi. Dapatan ini juga selari dengan dapatan para
penyelidik lain (Kilmann & Thomas, 1975; Chanin §& Schneer,
1984) .

Penggunaan personaliti fikiran di kalangan kel onpok etnik
Cina nenerangkan kenapa nereka nenggunakan gaya persai ngan
dan tidak akonodasi. Jenis personaliti di kalangan kel onpok
etnik G na ini juga nmenpunyai konotasi dengan ciri proaktif
dan assertif. Proaktif dan assertiveness di kal angan
kel onpok etnik G na nerupakan faktor yang menyunbang kepada
pem | i han gaya per sai ngan dal am nenguruskan konflik

(Mohammad & Amin, 1993).
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BAB TIGA

MBTODOLOGI KAJIAN

KERANGKA KONSEPTUAL KAJIAN

Kajian ini adalah bertujuan nelihat ciri-ciri denografi
peribadi, personaliti dan dinensi budaya sebagai penentu
terhadap kecenderungan atau pem|lihan gaya pengurusan konflik
di kal angan guru-guru sekol ah nenengah. Gaya pengurusan
konflik yang ingin diselidiki dalam kajian ini adal ah
berdasarkan sistem pengkelasan Blake dan Muton (1964) yang

tel ah di kenmbangkan oleh Kilnmann dan Thomas (1975,1977,1978).

Pengkel asan yang di buat nenberi kan lima pilihan gaya
mengur uskan konflik yang berasaskan teori dua dinmensi iaitu
dimensi assertiveness dan cooperativeness. D nensi  asser-
ti veness nenunj ukkan set akat mana seseorang berusaha untuk
mencapai kepuasan sendiri manakal a  cooperativeness pul a
menunj ukkan set akat mana  SE€Seorang individu cuba untuk
menmuaskan kehendak orang |ain. Lima pilihan gaya tersebut
pul a adal ah persaingan, kolaborasi, nengelak, akonodasi dan

tol ak ansur.
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Raj ah 3 nenerangkan dengan jel as kerangka konseptual |inma

gaya pengurusan konflik Kilmann dan Thomas serta hubungannya

dengan dinensi assertiveness dan cooperativeness.

Cooper ati veness

i Per sai ngan Kol abor asi
5 @ * (Conpeting) (Col | aborating) *
-
@ N
3
£ 3
oy %)
=l % jg ¥
o Q
5 4 Tol ak ansur
2z 5 l (Compr omi si ng)
« BV
E 83
g 4§
L
® 3 Mengel ak Akonodasi
S 5 (Avoi di ng) ( Accommodat i ng)
[ X
x «;é Uncooperative < > Cooperative
= S
o

Pi hak yang cuba menuaskan pihak yang lain

Rajah 3 : Lima gaya pengurusan konflik serta hubungannya
dengan dinensi assertiveness dan cooperativeness

Secara ringkasnya hubungan ini bol eh dilihat seperti

di  bawah:
a) Persai ngan : asertif dan tidak kooperatif
b) Kol aborasi asertif dan kooperatif
c) Mengel ak tidak asertif dan tidak kooperatif
d) Akonodasi : tidak asertif dan kooperatif
e) Tol ak ansur: antara asertif dan kooperatif
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Per bi ncangan nengenai personaliti nenpunyai banyak di nensi
dan pendekat an. Ber dasar kan kajian yang dil akukan ol eh
Kil mann dan Thomas (1975) didapati dimensi personaliti Jung
(Jungian dimensions of personality) nenmpunyai hubungan yang
pal i ng rapat dengan gaya pengurusan konflik. Kilmann dan
Thomas kenudi annya mencadangkan satu rajah yang menerangkan
hubungan di antara dinensi personaliti Jung dengan gaya
pengurusan konflik sebagaimana yang dapat diperhatikan dalam
Raj ah 4.

= Per sai ngan Kol abor asi
o @ * (Competing) (Col | aborating)/
< 4 ~ /s
5 8 ~ /
1 .> N /
< N
- N \ Fikiran <~ Ekstrovert
= L N v
= 1) u‘g ™~ 7
- @< ~
S 54 Tolak™ansur
X5 (Compromising)
£ T ~
55, s >
E %7 ~
- “n »n 1
S ng  Introvert ~ . Perasaan
= < S ~ N -
E S Merfgelak Akomod3s j
] S | -{Avoiding) (Accommodating)
» %
< S Uncooperative < _ > Cooperative
2 S Cooper at i veness
- Pi hak yang cuba nemuaskan pihak yang lain

Rajah 4 : Hubungan di antara gaya pengurusan konflik
dengan personaliti dimensi orientasi dan
menbuat  keput usan
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Kerangka konseptual bagi personaliti dalam konteks kajian ini
hanya akan merujuk kepada dua dinensi personaliti Jung
di atas iaitu dinensi orientasi (ekstrovert-introvert) dan

di mensi  nmenbuat keputusa (fikiran-perasaan).

Pengkel asan ol eh Hof st ede (1980) pula digunakan sebagai
kerangka konseptual dinensi budaya. Hof stede  nengkel askan
di mrensi budaya kepada empat dinensi iaitu Jarak Kuasa (JK),
Pengel ak Ketidakpastian (PK), Individualisne (IND) dan Sifat
Kel el akian ( MAS). Sel ain daripada itu beberapa ciri
denografi juga dipilih bagi nelihat sebarang perbezaan yang
mungkin wuj ud dal am gaya pengurusan konflik berdasarkan ciri-

ciri denografi.

Secara ringkasnya ker angka konseptual bagi kajian yang

di j al ankan di ganbarkan dalam Rajah 5.
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Penbol ehubah
bebas

DEMOGRAFI

S % ¥ % ¥ ¥

Jantina

Unrur

Status perkahw nan
Taraf pendi di kan

Et ni k

Tenpoh perkhi dnmat an
Tahap organi sasi

DI MENSI  BUDAYA

¥ % F

| ndi vi dual i sne
Sifat kel el aki an
Jarak kuasa
Pengel ak

ket i dakpasti an

PERSONALI TI

Ekstrovert-
| ntrovert

Fikiran-
Per asaan

Penbol ehubah
ber sandar

GAYA
PENGURUSAN
KONFLI K

Per sai ngan
Kol abor asi
Mengel ak
Akonopdasi

Tol ak ansur

Rajah 5 :

Keran%ka konseptual kajian gaya pengurusan

konfli
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PEVMBOLEHUBAH KAJI AN

Kaj i an yang dij al ankan adal ah untuk nelihat ciri-ciri
peribadi, personaliti dan dinensi budaya sebagai penentu
terhadap kecenderungan atau pem | i han gaya  pengurusan
konflik. A eh itu penbol ehubah bersandar bagi kajian ini
adal ah gaya pengurusan konflik manakala penbol ehubah bebas

adal ah di nensi  budaya, personaliti dan faktor denografi.

Penbol ehubah ber sandar

Gaya pengurusan konflik yang dipilih sebagai penbol ehubah
ber sandar adal ah gaya pengurusan konflik Bl ake dan Mutan
(1964) yang telah dikenbangkan ol eh Kilmann dan Thomas
(1975, 1977,1978). Linma gaya pengurusan konflik yang dikaji
adal ah persaingan, kolaborasi, mengelak, akonodasi dan tolak
ansur. Soal selidi k disesuai kan dengan soalan kajian ol eh
Kil mann dan Thomas (1977). Kandungan soalan yang mnengukur

gaya pengurusan konflik di atas adalah seperti berikut:

L. Per sai ngan - mengekal kan  pendirian
tegas mencapai matl| amat
| akukan sesuatu agar cara diterina
berkeras supaya pendapat diterim
tunj ukkan kebenaran pendirian
yaki nkan faedah pendirian

menekankan kei ngi nan
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2.

5.

Kol abor asi

Mengel ak

Akonodasi

Tol ak

ansur

perbezaan tidak patut dirisaukan
ket engahkan isu untuk dibincang
beri dan minta pendapat

bi ncang nasal ah secara terbuka
fikirkan kepuasan bersam

kongsi nasal ah dan sel esai kan

t ekankan perkara yang dipersetuj ui
redakan perasaan

pertol ongan orang lain

tundakan isu untuk difikirkan
el ak ketetapan kontroversi

el ak ketegangan tidak berfaedah

benarkan pihak lain selesai masalah
kor bankan kei ngi nan

tidak menyakiti perasaan

puaskan hati pihak lain

penuhi keinginan pihak lain

sel esai secara tolak ansur

kor bankan sebahagi an kepentingan
cadangkan jalan tengah

terima setengah pendapat

cari konbinasi yang adil

berti mbangrasa

menpengar uhi agar bertolak ansur
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Pembolehubah bebas

Penbol ehubah bebas yang cuba dilihat pengaruhnya terhadap

gaya pengur usan konflik adal ah dikel askan dalam tiga
kunpulan utama iaitu faktor denografi, dinensi budaya dan
personal i ti.

Faktor Denografi

Penbol ehubah  bebas faktor denografi adal ah merupakan
makl umat diri bagi setiap responden. Ia dibahagi kan kepada
dua kunpulan iaitu ciri utama dan ciri sampingan. Gri utana
merangkum jantina, umur, taraf pendidikan, etnik dan tahap
j awat an dal am organi sasi nanakala ciri sanpingan terdiri

dari pada taraf perkahw nan dan tenpoh lama nasa berkhi dmat.

D nensi  budaya

D nensi  budaya seseorang individu di ukur dari sudut
mat | amat  dan nilai individu tersebut. Soalan bagi nengukur
di nensi budaya  ini di ubahsuai dari bentuk asal yang
di kenmukakan ol eh Hof stede (1980). Hof stede  mengkel askan

di nensi budaya berdasarkan empat di nensi nilai dan matlamat
seseorang i ndi vidu. D nensi yang terlibat serta kandungan

item bagi setiap dimensi adalah seperti berikut:
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L Jarak Kuasa - gaya pengurusan yang di har apkan
- pilihan gaya pengurusan

- pekerja takut kepada pi hak

at asan
2. Pengel ak - merasa tegang atau genentar
Ket i dakpasti an - nelanggar peraturan organisasi

- j angkaan t enpoh perkhi dmat an

3. I ndi vi dual i sme - masa | apang unt uk kel uarga
- kepuasan pencapai an diri
- persekitaran pekerjaan yang baik

- kebebasan guna cara sendir

4, Si f at Kel el aki an

]

hubungan bai k dengan atasan

- menpunyai | am nan pekerjaan

- kerjasanma rakan sekerja

- pel uang pendapat an yang | ebih

- tinggal di kawasan yang diingini

- pel uang untuk nmaju
Personal iti
Di mensi  personaliti Jung (Jungian dinensions of personality)
yang dipilih mengenukakan dua dinensi iaitu dimensi

orientasi dan dinensi nenbuat keputusan. Pengukuran di nmensi

89



personaliti Jung ini di buat nmenggunakan adaptasi soal
selidik daripada bentuk asal oleh Mers (1962) yang dikenali
sebagai MBTI. Kandungan item bagi kedua-dua dinensi yang

di kenukakan dal am kajian ini adal ah:

L Dinensi orientasi (ekstrovert-introvert)
bercakap banyak
peri ang
ramai  kawan
bertemu kenalan baru
suka bergaul
bertindak segera
kegi atan nel ebi hi kemanpuan
suka kesibukan dan kemeriahan
suka nenul akan sesuatu kerja
menpunyai pel bagai jenis hobi

suka berjenaka

2. D nensi  nenmbuat keputusan (fikiran-perasaan)
berfikir sungguh-sungguh sebelum buat
keput usan
menerima Kkritikan isu-isu peribadi
secara terbuka
memberi jawapan rasional dalam soal agans,
bangsa dan bahasa

berfikir sebelum nenjawab soalan
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DEFI NI SI  OPERASIONAL

Beberapa istilah atau konsep penting yang di gunakan dal am
kajian ini akan didefinisikan mengikut konteks keperluan dan

kepentingan kajian yang akan dijal ankan.

Konflik

Segal a bent uk perselisihan pendapat, perbezaan
pandangan dan pertelingkahan yang disebabkan ol eh
faktor personaliti, rasa tidak puas hati, ada idea yang
kreatif serta kepentingan dan matl amat yang berbeza.
Ia boleh berlangsung dalam bentuk l|isan, bertulis atau
per buat an dan kewuj udannya bol eh secara formal atau
tidak formal, rasi onal atau enosional dan secara

berterus terang atau sulit.

Pengurusan konflik

Pendekat an atau kaedah yang dianbil untuk nenangani
konflik agar dapat menbantu meningkatkan produktiviti
atau sekurang-kurangnya tidak nendatangkan kesan yang
sebali knya dan dal am nmasa yang sama kedua-dua pihak
yang terlibat berpuashati atau dapat nenerim hakikat

penyel esai an yang di buat.
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D nensi  budaya

Meruj uk kepada konteks budaya yang nenbentuk aspek
psi kol ogi kal dan sosiol ogi kal seseorang individu serta
nmenbezakannya dengan i ndividu |ain. D mensi budaya
seseorang individu banyak bergantung kepada budaya
tenpat individu tersebut dilahir dan dibesarkan, serta

proses sosialisasi yang dilaluinya.

Personal i ti

Gri-ciri si fat seseorang individu yang dapat
di perhatikan nelalui konunikasi bukan |isan, kata-kata,
pergaul an dan tindakan. Fokus diberikan dalam kontinum

ekstrovert-introvert dan fikiran-perasaan.

H POTESI S KAJIAN

Hi potesis kajian yang nerupakan hipotesis alternatif kepada
hi potesis nol yang diuji dengan kaedah statistik adalah

seperti berikut.

1. Terdapat perbezaan dal am gaya pengurusan konflik di
kal angan guru-guru sekol ah menengah ber dasar kan

ciri-ciri denografi yang berbeza.

2. Terdapat hubungan di antara aspek-aspek dimensi budaya

dengan gaya pengurusan konflik di kalangan guru-guru.
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3. Terdapat hubungan di antara aspek-aspek personaliti

dengan gaya pengurusan konflik di kalangan guru-guru.

KAJI AN RINTIS

Sebelum  kajian di | akukan di [apangan, instrumen diuji
terbebi h dahulu nelalui kajian rintis. Tujuan kajian rintis
adal ah bagi nmenmasti kan kesesuai an instrumen yang digunakan
dari segi purata nmasa yang diperlukan untuk nenjawab soalan,
tahap kesukaran nemaham dan nenjawab soalan, penggunaan
bahasa dan yang pal i ng penting bagi  nenentukan
kebol ehpercayaan dan kesahan instrunen tersebut. Sel ai n
daripada itu melalui kajian rintis penyelidik dapat ganbaran
yang lebih jelas tentang kaedah penganalisisan yang bakal

di gunakan terhadap data yang bakal diperolehi.

Kajian rintis telah dijalankan di sekolah tenpat penyelidik

mengajar iaitu Sekolah Menengah Syed Mhamed Al -Bukhary,

Alor Setar. Seramai 20 orang guru terlibat sebagai
responden dalam kajian tersebut. Ruangan penilian terhadap
instrunen yang di gunakan di sertakan bagi mendapat kan
makl unbal as dan juga konen. Jawapan yang di perol ehi

dianalisis dan hasil kajian tersebut di gunakan bagi

menper bai ki 1agi rekabentuk kajian dan nutu instrunen.

93



LOKASI KAJIAN

Kajian dijalankan di sekolah nenengah bantuan penuh kerajaan
dal am Daerah Pendi di kan Kota Setar, Kedah Darul Aman.
Terdapat 31 buah sekol ah nenengah bantuan penuh keraj aan
dal am daerah kajian dan daripada jum ah tersebut sebanyak 20

buah sekolah terlibat dalam kajian ini.

Pem | i han sekol ah dibuat secara rawak tetapi berdasarkan
kepada keperluan nerangkum sekolah gred A dan gred B, dalam
bandar dan |luar bandar, pengetua | el aki dan pengetua
perenmpuan, berasrama dan  harian, t er msuk perti nbangan

kepel bagai an etni k dalam sekolah yang dipilih.

Senarai nama sekolah yang dipilih sebagai |okasi kajiian
adal ah seperti berikut:
L Kol ej Sultan Abdul Hamid.
2. Makt ab Mahnud.
3. Sekol ah Menengah Alor Janggus.
4. Sekol ah Menengah Darul Aman.
5. Sekol ah Menengah Dato' Syed Onar.
6. Sekol ah Menengah Jabi.
7. Sekol ah Menengah Keat Hwa.
8. Sekol ah Menengah Mergong.
9. Sekol ah Menengah Muadzam Shabh.
10.  Sekol ah Menengah Seberang Per ak.
11.  Sekol ah Menengah St. M chael.
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12. Sekol ah Menengah St. N cholas Convent.
13.  Sekol ah Menengah Sultanah Asma.

14, Sekol ah Menengah Sultanah Bahiyah.

15.  Sekol ah Menengah Tunku Abdul Malik.

16.  Sekol ah Menengah Tandop.

17.  Sekol ah Menengah Tengku Laksanmana.

18.  Sekol ah Menengah Tunku Sofi ah.

19.  Sekol ah Menengah Vokasi onal .

20.  Sekol ah Menengah Kebangsaan Agama Kedah.

KAEDAH PEHSAMPELAN

Popul asi kajian adal ah seramai |ebih kurang 1,900 pegawai
perkhi dmat an pendi di kan yang berkhidmat di 31  buah sekol ah
menengah bantuan penuh kerajaan dalam daerah pendidikan Kota

Setar.

Menurut Uma Sekaran (1992), McMillan dan Schunmacher (1993)
serta Mhamad Majid (1993), penentuan saiz sanpel adal ah
bergantung kepada kemanpuan penyelidi k dan tujuan kajian
di j al ankan. Secara umummya saiz sanpel yang |ebih besar akan
menghasi | kan data yang |ebih nmenyeluruh bagi newakili popula-
Si . Wal au  bagai manapun senakin besar saiz popul asi naka

semakin kecil peratusan sanpel vyang diperl ukan.
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Bagi naksud kajian ini, memandangkan organisasi  sekol ah
bi asanya nenpunyai operasi Serta masal ah yang tidak jauh
berbeza, maka saiz sanpel seramai 290 orang (sekitar 15%
di anggap memadai bagi newakili populasi sejunmiah 1,900 orang

Pemi | i han responden dibuat berdasarkan kaedah Pr opor -
tionate Stratified Random Sanpling di mana seramai 14 atau 15
orang responden dipilih secara rawak (tetapi berdasarkan
kriteria dan nisbah yang telah ditetapkan) dari setiap

sekol ah kaj i an.

SUMBW DATA DAN PENTADBIRAN KAJIAN

Penyel i di kan yang dij al ankan adal ah berbentuk kuantitatif.

Data dan makl umat  yang di perl ukan dal am kajian ini
di perol ehi dengan nenggunakan kaedah soal selidik secara
bertulis. Bor ang soal selidik diedarkan sendiri oleh
penyelidik ke sekol ah-sekolah yang terlibat begitu juga
semasa mengunpul kannya semul a (personal ly adm ni stered

questionnaires).

Sepul uh buah sekol ah kajian masing-masing nenerima 15 set
borang soal selidi k manakal a baki 10 buah 1agi masing-masing
meneri ma 14 set borang soal  selidik. Kerjasama pi hak
pentadbi ran sekolah dimnta bagi nengedarkan borang tersebut
di kal angan guru-guru yang ditetapkan sendiri ol eh pihak
pentadbiran berdasarkan kriteria dan nisbah yang diberikan.

Responden yang ditetapkan bagi setiap sekolah adalah seorang
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pengetua dua orang penolong kanan dan selebihnya guru biasa
yang berbeza latar bel akang. Pi hak sekol ah diberi nasa
sekitar satu hingga dua m nggu untuk nenyenpurnakan borang

tersebut.

I NSTRUMVEN  KAJI AN

Borang soal selidi k yang di edarkan kepada setiap responden

mer upakan satu-satunya instrumen yang digunakan dalam kajian

ini. Responden di kehendaki menj awab semua soalan yang
di kenukakan secara bertulis berdasarkan arahan yang
di sertakan. Senua item di beri kan dal am bentuk pernyataan

positif. Soalan dalam borang soal selidik dibahagikan kepada

empat bahagian, iaitu;

Bahagi an A : Makl umat  Diri

Sebanyak tujuh item di kenmukakan dal am bahagi an ini bagi
mendapat kan makl umat denografi responden. Soalan di kenukakan
dal am bent uk ukuran nom nal di mana responden hanya perlu
menbul at kan  nonbor yang sepadan dengan makl umat yang
ber kenaan. Mkl umat diri yang di perl ukan dal am bahagi an ini
ialah jantina, umur, taraf perkahwi nan, taraf pencapaian
akadem k, etnik, tenpoh masa berkhidmat dan tahap dal am

or gani sasi .
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Bahagi an B : Mat | amat dan nilai

Mat | amat dan nilai  mengukur dinensi budaya responden.
Sebanyak 16 item di kemukakan dal am bahagi an ini di mana
pengukuran di buat dalam bentuk sela. Soalan Yyang diubahsuai
dari bentuk asal yang di kenukakan ol eh Hof stede (1980) ini

di kel askan kepada empat kunpulan untuk mengukur empat di nensi

yang berbeza iaitu:

1. Jarak Kuasa (JK) : vil, w12 dan vis.
2. Pengel ak Ketidakpastian (PK) vl3, v14 dan vie,.
3. Individualisne (IND) ; vl, vz, v3, dan ve.
4, Sifat Kelelakian (MAS) : v4, v5, v7, v8, v9
dan vio0.
Bahagi an C : Gaya pengurusan konflik

Gaya pengurusan konflik diukur nenggunakan skala Likert
mel al ui adaptasi alat ukur yang dibentuk oleh kajian Kilnmann
dan Thomas (1977). Sebanyak 31 item dikenukakan dal am baha-
gian ini yang di bahagi kan kepada 5 kunpul an berdasarkan 5

gaya pengurusan konflik Kilmann dan Thomas iaitu:

1. Per sai ngan © v23, v26, v28, v32, v34, v36 dan v43,
2. Kol abor asi . v27, v29, v33, v42, v44 dan v47.

3. Mengel ak . v18, v20, v22, v24, v30 dan v37.

4.  Akonodasi : v17, v21, v35, v38 dan v45,

5. Tolak ansur © v19, v25, v31, v39, v40. v41l dan v46,
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Bahagi an D : Personal i ti

Bahagi an ini nengutarakan 15 item bagi nmengukur 2 dinensi
personal iti Jung. Soalan yang berdasarkan MBTI ol eh Mers
(1962) ini  di kemukakan dalam  bentuk skala Likert dan
di bahagi kan kepada dua kunpulan seperti berikut :

1. Dimensi orientasi (ekstrovert-introvert)

v48, v49, v50, v51, v52, v53, v54, v55, V56,
v58 dan v59.

2. Dimensi nmenbuat keputusan (fikiran-perasaan)

v57, v60, v61 dan v62.

PENGANALI SI SAN  DATA

Kebanyakkan item diberikan dalam bentuk skala Likert dengan

penberi an markat seperti berikut;

Sangat tidak setuju = 1
Tidak setuju = 2
Tidak pasti = 3
Setuju = 4
Sangat setuju = 5
Data yang  diperol ehi hasi| daripada soal selidik yang

dijalankan disemak dan seterusnya dianalisis dengan bantuan
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komputer menggunakan program Statistical Package for the

Social Science (SPSS) versi 6.0.

Statistik diskriptif digunakan bagi nmenerangkan ciri-ciri
denogr afi responden dari segi jantina, wunur, status
perkahwi nan, taraf pendidikan, etnik, tenpoh perkhidmatan dan
kategori | awat an. Statistik diskriptif juga digunakan untuk
mener angkan dapatan langsung berhubung dengan pilihan jawapan
yang di buat oleh responden terhadap soalan-soalan yang
mengukur di nmensi budaya, ©personaliti dan gaya pengurusan
konflik.

H potesis  dinyatakan dal am bentuk nol bagi nenbol ehkan
pengujian berstatistik dilakukan. H potesis kajian adal ah
hi pot esi s alternatif yang mer upakan pel engkap kepada
hi potesis nol. Ia nerupakan pernyataan yang diharapkan oleh
penyel i di k. Seandainya dari ujian yang dijalankan nendapati
bukti yang mencukupi unt uk nenol ak hi potesis nol naka
hi potesis alternatif diterim atau hasil kajian adal ah
signifikan. Keputusan untuk nenolak atau nmnenerima hipotesis
nol adal ah semata-mata ber gant ung kepada hasil analisis

berstatistik yang dilakukan.

Statistik infrensi di gunakan bagi t uj uan penguj i an
hi pot esi s. Perbezaan ciri-ciri denografi dalam H potesis 1
diuji nmenggunakan ujian-t dan gnalisis varian (ANOVA) satu

hala atau ujian F. Hubungan antara dinensi budaya dan
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personaliti dengan gaya pengurusan konflik iaitu H potesis 2
dan 3 pula diuji nenggunakan analisis korel asi Spearnman.
Senua penguj i an adal ah pada aras keertian 0.05 iaitu pada
paras keyakinan 95% Ini bernmakna bahawa kebarangkal i an
untuk nenbuat kesilapan dalam nenerinma atau nenol ak hipotesis
nol adalah 5% atau kurang. Keput usan nenol ak hipotesis nol
akan dianbil apabila nilai kebarangkalian yang diperolehi

dari pada analisis kurang daripada aras keertian.
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BAB EMPAT

ANALISIS DATA DAN HASIL KAJIAN

LATAR BELAKANG RESPONDEN

Sejunm ah 290 set borang soal selidik telah di edarkan ke 20
buah sekol ah nenengah terpilih. Kesenua borang soal selidik
yang telah lengkap diisi dapat dikunpulkan dalam jangka waktu
yang di t et apkan. Penyel i di k ti dak nenghadapi sebarang

masal ah bagi mendapat kan kerjasana dari pihak responden.

Jadual 1 nenunjukkan taburan responden nmengikut jantina,
umur, status per kahwi nan dan et nik. Jum ah  responden
per enpuan nel ebi hi responden |elaki sebanyak 9% iaitu 26
orang. Dari segi unmur kunpul an responden yang terbesar
berunmur di antara 31-40 tahun seramai 131 orang (45.2%
dii kuti ol eh kunmpulan 41-50 tahun seramai 84 orang (29% .
Responden yang berumur kurang daripada 30 tahun hanya seranai
42 orang (14.5%), seterusnya responden yang berunur nelebihi

50 tahun merupakan kumpulan yang paling kecil, hanya 11.4%

Majoriti  responden adal ah guru-guru yang sudah berkahw n,
laitu 264 orang (91%. Sel ebi hnya adal ah guru bujang 22
orang (7.69% dan guru duda/janda seramai 4 orang (1.4%.

Dari segi bangsa pula, etnik Mlayu merupakan kunpul an
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responden terbesar seramai 231 orang (79.7% diikuti oleh

etnik Gna 51 orang (17.6% dan etnik India hanya 8 orang

sahaja (2.8%.

Jadual 1 : Taburan responden nengikut jantina, unmur, status
per kahwi nan dan etnik. ( n = 290 )
Paktor denografi Fr ekuensi Per at us
Jantina
Lel aki 132 45.5
Per enpuan 158 54.5
Jum ah 290 100.0
Umur (tahun)
20 - 30 42 14.4
31 - 40 131 45.2
41 - 50 84 29.0
> 50 33 11.4
Jum ah 290 100.0
Taraf perkahw nan
Buj ang 22 7.6
Ber kahwi n 264 91.0
Duda/ Janda 4 1.4
Jum ah 290 100.0
Et ni k
Mel ayu 231 79.7
G na 51 17.6
I ndi a 8 2.7
Jum ah 290 100.0

103



Jadual 2 menunj ukkan t abur an responden nengi kut taraf
pendi di kan, tenpoh perkhidmatan dan tahap dalam organisasi.
Dari segi taraf pendidikan, kunmpulan responden yang terbesar
seramai 171 orang (60.7% adalah terdiri daripada guru-guru
yang Mmenpunyai | jazah pertama dan kunpul an paling kecil
adal ah guru-guru yang nenpunyai ijazah kedua seramai 6 orang
(2.1%), manakala selebihnya terdiri daripada guru-guru yang
menpunyai kelulusan SPM STP dan dipl ona. Ini menunj ukkan
| ebi h dari pada separuh responden terdiri daripada guru-guru

| epasan universiti.

Ber dasarkan tenpoh perkhidmatan, sebanyak 70.6% iaitu 205
orang responden adal ah terdiri daripada guru-guru yang
menpunyai  pengal aman nengajar |ebih 10 tahun di mana dari
jum ah tersebut seranmi 16 orang (5.5% telah berkhi dnat
mel ebih 31 tahun.

Taburan kategori jawatan pula nenunjukkan bahawa kunpul an
terbesar responden adalah guru biasa sebanyak 225 orang
(77.69% diikuti oleh penolong kanan 46 orang (15.9% dan
tahap atas (pengetua) sebanyak 6.6% atau 19 orang. Tabur an
tersebut tidak mengganbarkan nisbah sebenar ketiga-tiga tahap
dal am organi sasi sekol ah nenengah yang secara puratanya
menpunyai 60 orang guru. Pengetua, penolong kanan dan guru

biasa adal ah dal am nisbah 1:3:55.
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Jadual 2 : Taburan responden nengi kut taraf pendidikan,
t(errpohzg%er?hi dmatan dan tahap dalam organisasi.
n=

Paktor denografi Fr ekuensi Per at us

Taraf pendidi kan (Akadem k)

SPM MCE 45 15.5
STPM HSC 49 16.9
Di pl oma 14 4.0
Sarjana Muda 176 60. 7
Sarj ana 6 2.1
Jum ah 290 100.0

Tempoh perkhi dmatan (tahun)

< 10 85 29.3
11 - 20 139 48.0
21 - 30 50 17.2
> 31 16 5.5
Juni ah 290 100.0

Tahap dal am organi sasi

Atas (Pengetua) 19 6.5
Tengah (Penol ong Kanan) 46 15.9
Bawah (@ru biasa) 225 77.6
Jum ah 290 100.0
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DI MENSI  BUDAYA

Dinensi  budaya di ukur berdasarkan matlamat dan nilai yang
di pegang ol eh responden. Sebanyak 16 item (V1 - vi16)
di kenukakan  bagi nmendapatkan  makl umat budaya responden.

Itemitem tersebut di kel onpokkan kepada empat indeks bagi

tuj uan penganalisisan iaitu Indeks |Individualisne, | ndeks
Sifat Kelelakian, 1ndeks Jarak Kuasa dan |ndeks Pengel ak
Ket i dakpasti an. U ian kebol ehpercayaan bagi keempat-empat

I ndeks yang nengukur dinmensi budaya adalah seperti dalam
Jadual 3. ltemitem yang di gunakan dalam indeks JK dan PK
bukan nerupakan item yang cukup baik untuk mengukur kedua-dua
I ndeks tersebut berdasarkan nilai al pha dan pekali korel asi

antara item yang rendah.

Jadual 3 : Keputusan ujian kebol ehpercayaan terhadap hasil
kaji selidik bagi indeks-indkks yang nengukur
di mensi budaya responden. (n = 290)

Ni | ai Mn Kor el asi

I ndeks al pha kesel uruhan antara
item
| ndi vidualisme (IND) 0.7711 4.1836 0.4580
Sifat Kelelakian (MAS) 0.8835 4.2241 0.5604
Jarak Kuasa (JK) 0. 2816 3. 2517 0.1902
|

Pengel ak 0.0303 3.4126 0. 0299
Ket i dakpastian (PK)
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Analisis diskriptif bagi jawapan yang diberikan oleh
responden dal am bahagian ini adalah seperti yang dapat
di per hati kan dal am Jadual 4 (Individualisme), Jadual 5

(Sifat Kelelakian), Jadual 6 (Jarak Kuasa) dan Jadual 7
(Pengel ak Keti dakpastian).

Jadual 4 : Analisis diskriptif itemitem yang mengukur
| ndeks Individualisme (IND). ( n = 290 )

Bi | angan
(Peratus)
ltem
Sangat Kur ang Seder hana Sangat Sangat
kur ang penting penting penting sangat
penting penting
vl 126 132
(144%) (157% (7293% (43.4%) (45.5%)
v2 11 48 161 68
(027% (3.8%) (16.6%) (55.5%) (23.4%)
v3 25 108 144
(274%) (261%) (8.6%) (37.2%) (49.7%
vb 166 93
(144%) (26.1%) (729%) (57.2%) (32.1%)

* vl, v2, v3 dan v6 (rujuk soal selidik dalam Lampiran A)

Analisis diskriptif itemitem yang mengukur nilai-nilai

i ndi vi dual i sme dal am Jadual 4 nenunjukkan 88.9% responden
mement i ngkan masa | apang yang  nencukupi untuk bersana
keluarga (vl) dan 86.9% responden menentingkan persekitaran
tenpat kerja yang baik (v3). Hanya 3.1% daripada responden

menyat akan masa | apang yang nencukupi kurang penting dan 4.5%
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responden menyatakan persekitaran tenpat kerja yang baik
kurang penting. D samping itu 78.9% daripada responden
menent i ngkan tugasan yang nencabar untuk kepuasan diri (v2)
dan juga nenentingkan kebebasan dalam nmem |ih pendekat an
sendiri semasa nenj al ankan tugas (v6). Hanya 4.5% bagi v2

dan 3.5% bagi v6 nenganggap ianya kurang penting.

Jadual 5 nenunjukkan itemitem yang di gunakan bagi nengukur
Indeks Sifat Kelelakian. Itemitem vyang digunakan merupakan
gabungan yang bai k dengan nilai al pha 0.8835 dan korel asi
antara item 0.5604, Analisis  diskriptif menunj ukkan
ket ekal an responden dalam nenberikan jawapan di mana Secara
kesel uruhannya nereka nenberikan darjah kepentingan yang
tinggi kepada itemitem yang di kenukakan dengan purata mn

kesel uruhan 4.2241.

Dari pada kesel uruhan responden 89.3% memberi persetujuan
bahawa hubungan dengan pihak atasan cukup penting (v4), 87.6%
menyat akan bahawa nenpunyai j am nan pekerjaan (v5) cukup
penting, 92.7% menyatakan kerjasama antara rakan sejawat (v6)
cukup penting, 94.2% nenyatakan peluang pendapatan yang |ebih
tinggi (v8) cukup penting, 84.2% nenyatakan tenpat tinggal
pilihan (v9) cukup penting dan sebanyak 77.3% nenyatakan
bahawa pel uang untuk maju dan nencapai jawatan yang |ebih

tinggi (v1i0) adal ah juga cukup penting.
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Jadual 5 : Analisis diskriptif itemitem yang mengukur
Indeks Sifat Kelelakian (MAS). ( n = 290 )
Bi | angan
(Peratus)
[tem
Sangat Kur ang Seder hana Sangat  Sangat
kurang penting penting penting sangat
penting penting
va 121 138
(274%) (288%) (52%) (41.7%) (47.6%)
V5 6 26 83 171
(144%) (2.1%) (9.0%) (28.6%) (59.0%)
v7 10 99 170
(3.4%) (130%) (288%) (34.1%) (58.6%)
v8 11 57 113 102
(274%) (3.8%) (19.7%) (39.0%) (35.2%)
v9 14 109 135
(144%) (4.8%) (97%) (37.6%) (46.6%)
v10 44 140 84
(274%) (5125%) (15.2%) (48.3%) (29.0%)

* v4, v5, v7, v8, v9 dan v10 (rujuk soal selidik dalam
Lampiran A
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Analisis diskriptif bagi Indeks Jarak Kuasa (JK) dalam Jadual
6 menunj ukkan majoriti responden nmemlih gaya kepi npi nan
pengurus 3 atau 4 sama ada sebagai orang bawahan (86.4% atau
sebagai pengurus (94.19%. Jel as bahawa nereka mempun-
yai keinginan untuk bekerja dalam organisasi yang mengamal kan
sistem terbuka dan |ebih denokratik. Hanya 7. 6% dari pada
responden nemlih untuk bekerja di bawah pengurus 1 atau 2,

dan 5.8% nemlih gaya pengurus 1 dan 2 jika nereka diberi

pel uang sebagai pengurus.

Jadual 6 : Analisis diskriptif itemitem yang nengukur
I ndeks Jarak Kuasa (JK). ( n = 290 )

Bi | angan
(Peratus)
ltem
Pen%urus Pengurus Pengurus Pengurus
2 3 4
vl | 17 114 154
(157%) (5.9%) (39.3%) (53.1%)
v12 12 125 148
(157%) (4.1%) (43.1%) (51.0%)
Sangat Ker ap Kadang- Jar ang Sangat
ker ap kal a j arang
v15 27 63 132 53
(9.3%) (21.7%) (45.5%) (18.3%) (5125%)

* vl|, vi2 dan vi15 (rujuk spal selidik d,alam Lampiran A)
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Jawapan yang diberikan untuk item vll dan vi12 ini tidak
konsi sten dengan jawapan bagi v15 di mana hakikat yang wujud
dalam persekitaran kerja responden hanya 23.5% dari pada
responden nenyatakan orang bawahan jarang atau sangat |arang

nmerasa takut untuk nmenyuar akan keti dakset uj uan terhadap

orang atasan.

Dari pada analisis item Indeks Pengelak Ketidakpastian dalam
Jadual 7 mgjoriti responden (95.1% nmenyat akan kadang-
kadang, jarang atau tidak pernah nerasa tegang atau genentar
dal am kehi dupan seharian (v13). Manakal a kepat uhan
responden terhadap peraturan organisasi (v14) tidak tertabur
secara normal di mana 31.4% tidak bersetuju, 13.1% tidak
pasti dan 55.5% bersetuju. Dari sudut perancangan masa depan
dal am prof esi on per gur uan pul a (v16), 66.2% resonden
menyat akan bahawa beliau akan Dberkhi dmat sehi ngga bersara
manakal a baki nya 33.8% nenyatakan hasrat untuk bertukar

pekerjaan suatu nasa kel ak.
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Jadual 7 : Analisis diskriptif itemitem yang mengukur
I ndeks Pengel ak Ketidakpastian (PK). ( n = 290 )

ltem Bi | angan
(Peratus)
Sel al u Ker ap Kadang- Jar ang Ti dak
kal a per nah
v13 11 150 114 12
(130% (3.8%) G1.7%)  (39.3% (4.1%)
Sangat Ti dak Ti dak Setuju  Sangat
tidak setuju pasti setuju
setuju
vl14 82 38 139 22
(391%) (28.3%) (13.1%) (47.9%) (7.6%)
< 2 2 -5 > 5 tahun Sehi ngga
t ahun t ahun tukar kerja bersara
v16 25 67 192
(261%) (8.6%) (23.1%) (66.2%)

¥ v13, vl4 dan wvi16 (rujuk soal selidik dalam Lampiran A)
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GAYA PENGURUSAN KONPLI K

Gaya  pengurusan konflik diukur berdasarkan tindakan atau
cara yang biasanya dipilih dan diamal kan ol eh responden

apabila berdepan atau terlibat dalam konflik dengan individu

at au pi hak [ain. Pengukur an gaya  pengurusan konf I ik
di bahagi kan  kepada |ima kunmpulan  berdasarkan pengkel asan
Kil mnn dan Thomas (1975). Itemitem tidak disusun nengikut

pengkel asan gaya pengurusan konflik untuk nendapatkan jawapan
yang | ebi h nengganbar kan gaya sebenar yang di amal kan ol eh

responden.

U i an kebol ehpercayaan terhadap item yang mengukur gaya
pengurusan konflik adal ah seperti dalam Jadual 8. Gaya
persai ngan, kol aborasi dan tolak ansur nenpunyai nilai alpha
yang nmemadai, walau bagai nanapun bagi gaya akonodasi dan

mengel ak nilai al pha yang diperolehi agak rendah.

Jadual 8 : Keputusan ujian kebol ehpercayaan terhadap hasi
kaji selidik bagi 5 gaya pengurusan konflik yang
dipilih oleh responden. (n = 290)

Ni | ai M n Kor el asi
Gaya pengurusan al pha kesel ur uhan antara
konflik item
Per sai ngan 0.5548 3.3852 0.1487
Kol abor asi 0.6074 3.9046 0.2338
Mengel ak 0.4740 3.8328 0.1448
Akonodasi 0. 2892 3.6503 0.0782
Tol ak ansur 0.6634 3.7547 0.2309
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Jadual 9 nenberi kan analisis diskriptif itemitem yang

mengukur pengurusan konflik gaya persaingan. Sebanyak tujuh
item  digunakan bagi mengukur gaya tersebut. Amalan
mengekal kan pendirian (v23) mendapat persetujuan 64.5%

responden manakala 15.2% responden tidak pasti dan selebih-
nya 20.3% tidak bersetuju. Bagi item tegas nencapai matlanat
(v26), nel akukan sesuatu agar cara diterim (v28), menunjuk-
kan kebenaran pendirian (v34) dan neyakinkan faedah pendirian
(v36) hasil vyang diperolehi nmenunjukkan wujud keseraganman di
mana mjoriti responden nenyatakan persetujuan atau pencong

ke kanan.

Wal au bagai manapun jawapan bagi item v32 (berkeras supaya
pendapat diterim) dan v43 (menekankan keinginan), hasil yang
sebal i knya diperolehi di mana najoriti responden cenderung ke

arah tidak bersetuju atau pencong ke Kkiri.
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Jadual 9 : Analisis diskriptif itemitem yang mengukur
pengurusan konflik gaya persaingan. ( n = 290 )
Bi | angan
(Peratus)
ltem
Sangat Ti dak Ti dak Setuju  Sangat
tidak setuju pasti setuju
setuju
v23 154 33
(157%) (126%) (14542%) (53.1%) (11.4%)
v26 36 183 56
(000%) (52%) (12.4%) (63.1%) (19.3%)
v28 59 64
(000%) (20.3%) (22.1%) (SE%) (27%)
v32 60 141 65 23
(20.7%) (48.6%) (22.4%) (7.9%) (013%)
v34 19 204 32
(000%) (6.6%) (21%) (70.3%) (11.0%)
v36 34 177 48
(274%) (a?%) (11.7%) (61.0%) (16.6%)
v43 12 115 81 66 16
(4.1%) (39.7%) (27.9%) (22.8%) (5.5%)

* v23, v26, v28, v32, v34, v36 dan v43 ( rujuk soal selidik
dal am Lampiran A)
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itemitem

(Jadual

di skriptif yang nmengukur

10) di dapati

Dari pada analisis
pengurusan konflik gaya kol aborasi

kesenua enam item yang di kenmukakan nenberi kan hasil yang

konsisten di mana |ebih 80% responden nenyatakan persetujuan

terhadap cara yang  di cadangkan kecual i bagi item va44

(menuaskan kei ngi nan 55.5% nenyat akan persetuj uan,

26.6% tidak

ber sam)

pasti dan Dbakinya 17.9% tidak bersetuju.

Jadual 10 : Anpalisis diskriptif itemitem yang mengukur
pengurusan konflik gaya kolaborasi. ( n = 290 )
Bi | angan
(Peratus)
[tem
Sangat Ti dak Ti dak Setuju Sangat
tidak setuj u pasti setuju
setuju
v27 0 18 25 194 53
(0.0%) (6.2%) (8.6%) (66. 9% (18.3%)
v29 3 24 41 169
(1.0%) (8.3%) (14.1%) (58.3%) (18533%)
v33 0 3 23 217 47
(0.0%) (1.0%) (7.9%) (74 .8%) (16.2%)
v42 10 33 178 67
(027%) (3.4%) (11.4%) (61.4%) (23.1%)
va4 3 49 77 140 21
(1.0%) (16.9%) (26.6%) (48.3%) (7.2%)
Va7 0 8 19 204 59
(0.0%) (2.8%) (6.6%) (70.3%) (20.3%)
* v27, v29, v33, v42, v44, dan v47 ( rujuk soal selidik

dal am Lampiran A)
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Sebanyak 6 item di gunakan bagi mengukur

gaya nengel ak.
adal ah seperti
v37  menunj ukkan
responden
dari pada

terdapat sedikit

pert ol ongan pi hak

dal am Jadual

menyat akan

responden yang

per bezaan

| ai n)

Analisis diskriptif
11.
keser agaman

per set uj uan

di

bagi

ltem v18, v20, v24, v30 dan

| awapan

dengan

tidak bersetuju.

mana

hasi |

pengurusan konflik

di mana |lebih 70%
kurang daripada 13%

Wal au

yang di per ol ehi

bagai manapun
item v22 (nmendapat kan

hanya 50.3% bersetuju

manakal a 26.2% tidak bersetuju dan selebihnya tidak pasti.

Jadual 11 : Apalisis diskriptif itemitem Kang mengukur
pengurusan konflik gaya nengel ak. (n 290)
Bi | angan
(Peratus)
ltem
Sangat Ti dak Ti dak Setuju Sangat
tidak setuju  pasti setuju
setuj u
v1ls 50 183 24
(157%) (97% (17.2%) (63.1%) (8.3%)
v20 22 147 117
(000% (144%) (7.6%) (50.7%) (40.3%)
v22 68 68 123 23
(288%) (23.4%) (23.4%) (42.4%) (7.9%)
v24 36 39 198 17
(000% (12.4%)  (13.4%) (68.3%)  (5.9%)
v30 24 35 188 39
(144%) (8.3%) (12.1%) (64.8%)  (13.4%)
v37 0 25 157 105
(0.0%) (130% (8.6%) (54.1%) (36.2%)

* v18, v20, v22, v24, v30, dan v37 (

dal am Lampiran A)
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Jadual 12 nehunjukkan analisis diskriptif item yang digunakan

bagi nmengukur pengurusan konflik gaya akonodasi. D antara

lima item yang di gunakan, tiga dari padanya  nenunj ukkan
keser agaman hasi | (v35, v38 dan v45) di mana lebih 69%
daripada jum ah responden nenyatakan persetujuan dan kurang

daripada 10% yang tidak bersetuju. [tem vi7 yang membenar-

kan pihak lain nenganbil tanggungjawab menyel esai kan masal ah

bagi pi hak diri responden menunjukkan hasil yang nenpunyai

dw nod antara peratus yang bersetuju dengan yang tidak
ber set uj u. Manakal a item v21 yang nenyar ankan pengor banan
diri dem kepentingan pihak lain nendapat persetujuan 68.3%
responden senentara 15.2% tidak bersetuju dan sel ebi hnya

16.6% ti dak pasti.

Jadual 12 : Analisis diskriptif itemitem yang mengukur
pengurusan konflik gaya akomodasi. ( n = 290 )
Bi | angan
(Peratus)
ltem
Sangat Ti dak Ti dak Setuj u Sangat
tidak setuju pasti setuju
setuju
v17 26 98 63 99
(9.0%) (33.8%) (21.7%) (34.1%) (144%)
v21 2 42 48 162 36
(0.7%) (14.5%) (16.6%) (55.9% (12.4%)
v35 16 155 110
(144%) (157%) (5.5%) (53.4%) (37.9%
v38 3 21 51 171
(1.0%) (7.2%) (17.6%) (59.0% (14542%)
v45 0 24 65 174
(0.0%) (8.3%) (22.4%)  (60.0%) (929%
* v17, wv21, v35, v38, dan v45 ( rujuk soal selidik

dal am Lampiran A)
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Jadual 13 pula nemaparkan analisis diskriptif itemitem yang

nmengukur pengurusan konflik gaya tolak ansur. Daripada tujuh

item yang di kenukakan |inma dari padanya (vi8, v31, v40, v4l

dan wv46) nmenunj ukkan hasil yang seragam di mana | ebih 70%

responden nenyatakan persetujuan dan kurang daripada 10% yang
tidak bersetuju. Wal au bagai manapun bagi item v25 dan v39

persetujuan hanya diberi oleh sekitar 45% responden manakal a

sekitar 20% lagi tidak bersetuju dan bakinya tidak pasti.
Jadual 13 : Analisis diskriptif itemitem yang mengukur
pengurusan konflik gaya tolak ansur. ( n = 290 )
Bi | angan
(Peratus)
ltem . . .
Sangat Ti dak Ti dak Setuju  Sangat
tidak setuju pasti setuju
setuju
vi9 11 171 103
(000% (157% (3.8%) (59.0%) (35.5%)
v25 13 42 90 133 12
(4.5%) (14.5%) (31.0%) (45.9%) (4.1%)
v31l 21 36 197 36
(000%) (7.2%) (12.4%) (67.9%) (12.4%)
v39 57 102 110 16
(157% (19.7%) (35.2%)  (37.9%) (5.5%)
v40 11 57 184 36
(027%) (3.8%) (19.7%) (63.4%)  (12.4%)
v4l 10 18 205
(000%) (3.4%) (6.2%) (70.7%) (19577%)
v46 26 61 178 24
(013%) (9.0%) (21.0%) (61.4%) (8.3%)

* v19, v25, v31, v39,

dal am Lampiran A)

v40, v4l dan v4g (

rujuk soal selidik




Y

PERSONALITI

Dal am konteks kajian ini, personaliti responden hanya diukur
berdasarkan dimensi orientasi (ekstrovert-introvert) dan
dimensi  menbuat keputusas (fikiran-perasaan). Sejumah 11
i tem digunakan bagi mengukur dimensi orientasi dan empat item
bagi mengukur dinensi nembuat keput usan. Keputusan ujian
kebol ehpercayaan terhadap itemitem berdasarkan hasil Kkaji
selidik adalah sebagai mana ditunjukkan dalam Jadual 14.
Sungguhpun di mensi nenmbuat keputusan didapati menpunyai nila
al pha yang agak rendah (0.6398) berbanding nilai al pha bagi
dimensi orientasi (0.7940) nanmun mn keseluruhan dan korel asi

antara item bagi dinmensi nenbuat keputusan adalah [|ebih

tinggi.

Jadual 14 : Keputusan ujian kebol ehpercayaan terhadap hasi

kaji selidik bagi dinensi-dinensi yang nengukur
personal iti responden. (n = 290)
' _ Ni | ai Mn Kor el asi

Di nensi al pha kesel ur uhan antara

personal iti item

Ekstrovert- ©0.7940 3.5166 0.2718

i ntrovert

Fikiran- 0. 6398 4.0112 0.3226

per asaan
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Jadual 15 nenunjukkan analisis diskriptif hasil kaji selidik
bagi itemitem yang nengukur personaliti dinensi orientasi
(ekstrovert-introvert). Bagi itemv49, v50, v51, v52 dan v56
| ebi h 65% responden nenberi kan persetuj uan manakal a juni ah
yang tidak bersetuju kurang daripada 10% Dal am kel ompok
empat item ini v56 (suka memul akan sesuatu kerja) nenberikan

jum ah persetujuan yang paling rendah (66.2%.

Terdapat dua item yang nenberi kan hasil yang agak berbeza
iaitu item suka bercakap banyak (v48) dan item nenganbil
bahagi an dal am kegi atan nelebihi kemanpuan (v54). Kedua-dua
item ini hanya nendapat 26.2% persetujuan responden senentara
sebahagi an besar responden tidak bersetuju atau tidak pasti.
Baki empat itemyang lain (v53, v55, v58 dan v59) menun-
] ukkan hasi|l jawapan yang terletak di antara kunpul an

pertama dengan kunpul an kedua.
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*

Jadual 15 : Analisis diskriptif itemitem yang mengukur
personaliti dinensi orientasi (ekstrovert-
Introvert). ( n = 290 )

Bi | angan
(Peratus)
ltem _
Sangat Ti dak Ti dak Setuju  Sangat
tidak setuju pasti setuju
setuju
v48 21 136 57 65 11
(7.2%) (46.9%) (19.7%) (22.4%)  (3.8%)
v49 6 71 177 35
(013%) (2.1%) (24.5%) (61.0%) (12.1%)
v50 36 180 66
(000%) (288%) (12.4%) (62.1%) (22.8%)
v51 0 11 49 173 57
(0.0%) (3.8%) (16.9%) (59.7%) (19.7%)
v52 0 12 34 185 59
(0.0%) (4.1%) (11.7%) (63.8%) (20.3%)
v53 42 74 126 47
(013%) (14.5%) (25.5%) (43.4%) (16.2%)
v54 119 94 62 14
(013%) (41.0%) (32.4%) (21.4%) (4.8%)
v55 62 70 127 26
(157%) (21.4%) (24.1%) (43.8%) (9.0%)
vob 23 159 33
(000%) (7.9%) (229%) (54.8%) (11.4%)
v58 64 65 121 36
(144%) (22.1%) (22.4%) (41.7%) (12.4%)
v59 84 68 102 27
(391%) (29.0%) (23.4%) (35.2%) (9.3%)
v48, v49, v50, v51, v52, v53, v54, v55, v56, v58 dan v59

( rujuk soal selidik dalam Lampiran A)
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Analisis diskriptif itemitem yang mengukur personaliti bagi

di mensi menbuat keput usan (fikiran-perasaan) dapat
di per hati kan dal am Jadual 16. Ter dapat keser agaman
jawapan yang diberikan t er hadap itemitem berfikir

ber sungguh- sungguh sebel um nmenbuat keputusan (v57), memberi
jawapan rasional dalam spal agana (v61) dan berfikir sebelum
menj awab soalan (v62). Lebi h dari pada 85% responden
menberi kan persetujuan dan kurang dari 6% yang tidak
bersetuju t er hadap ketiga-tiga item tersebut. V\al au
bagai manapun bagi item v60 (nmenerima kritikan isu-isu
peri badi secara terbuka) hanya 66.9% yang nenyat akan

persetujuan manakal a bakinya 23.4% tidak pasti dan 9.7% tidak

ber set uj u.

Jadual 16 : Analisis diskriptif itemitem yang nengukur
personal iti di mensi nenbuat keputusan (fikiran-
perasaan). ( n = 290 )

Bi | angan
(Peratus)
[tem
Sangat Ti dak Ti dak Setuju  Sangat
tidak setuju  pasti setuju
setuju
v57 0 34 175 77
(0.0%) (144%) (11.7%) (60.3%) (26.6%)
v60 68 164 30
(027%) (92% (23.4%) (56.6%) (10.3%)
v61 1 17 16 197 59
(0.3%) (5.9%) (5.5%) (67.9% (20.3%)
v62 0 17 182
(0.0%) (077%) (5.9%) (62.8%) (38097%)

* y57, v60, v6l dan v62 ( rujuk soal selidik dalam
Lampiran A)
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PENGUJIAN HIPOTESIS

Salah satu aspek terpenting dalam kajian ini ialah nenguji

hi potesis yang tel ah dibent uk. H potesis yang di bentuk
adal ah bagi menent ukan perkaitan antara penbol ehubah-
penbol ehubah yang diselidiki. Kaj i an ini nengenukakan tiga

hipotesis wutanma berdasarkan pernyataan nasal ah yang telah
di bent angkan. VAl au bagai manapun pengujian bagi ketiga-tiga
hi potesi s tersebut nelibat kan banyak pecahan-pecahan kecil

bagi nenperol ehi dapatan yang lebih terperinci dan khusus.

HIPOTESIS 1

Tidak terdapat perbezaan dalam gaya pengurusan konflik di
kal angan guru-guru sekolah nenengah yang nenpunyai ciri-

ciri denografi yang berbeza
Uian berstatistik akan di I akukan ke atas setiap ciri

demografi secara khusus berdasarkan pernyataan hipotesis yang

akan dinyatakan di awal setiap analisis.
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v rer—— T i .

a) Ho Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dalam

gaya pengurusan konflik di kalangan guru-guru

sekol ah nenengah yang berbeza dari segi jantina.

U ian-t digunakan bagi nenguji

konflik disebabkan

perbezaan dal am gaya pegurusan

ol eh perbezaan |antina. Hasi| analisis

adal ah seperti ditunjukkan dal am Jadual 17. Didapati nilai t

kiraan (3.00) adal ah | ebih besar daripada nilai t kritikal

(1.96) pada aras keertian 0.05 iaitu nilai t kiraan jatuh

dal am kawasan penol akan hi potesis nol . Hasil ujian juga

menunj ukkan nilai p adalah .003 iaitu kurang dari pada paras
keertian 0.05 (p<0.05). Jdeh itu pernyataan Ho tidak dapat
di pertahankan atau ditol ak pada paras keyaki nan 95% Ini
menunj ukkan bahawa terdapat perbezaan yang signifikan dalam
gaya pengurusan konflik oleh jantina yang berbeza.
Jadual 17 : Keputusan ujian t bagi jantina yang berbeza
terhadap gaya pengurusan konflik. (n = 290)
Jantina Bil. Min |Sisihan | Darjah t p
Pi awai | Kebebasan
Lel aki | 32 116.477 | 10. 545 288 3.00 0.003
Per enpuan 158 113.133 | 8.420
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b) Ho Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dalam

gaya pengurusan konflik di kal angan guru-guru

sekol ah nenengah yang berbeza dari segi unur.

Analisis varian (ANOVA) satu hala atau ujian F digunakan bagi
menguj i perbezaan dalam gaya pengurusan konflik di kalangan
guru-guru sekol ah nmenengah yang berbeza dari segi unur.
Hasi| analisis adal ah seperti yang ditunjukkan dal am Jadual
18. Didapati nilai kebarangkalian F adalah 0.1902 nmelebih

paras keertian 0.05 dan nilai F kiraan (1.5972) adalah lebih
kecil daripada nilai F kritikal (2.60). Oeh itu pernyataan
Ho tidak bol eh ditol ak pada paras keyaki nan 95% Ini
menunj ukkan bahawa tidak terdapat perbezaan yang signifikan
dal am gaya pengurusan konflik di kalangan guru-guru yang

berbeza unurnya.

Jadual 18 : Keputusan analisis varian (ANOVA) satu hala

bagi umur yang berbeza terhadap gaya pengurusan
konflik. (n = 290)

Punca Darj ah Mn Ni sbah Prob
vari asi Kebebasan Kuasadua F F
Ant ar a
kunpul an 3 145. 5620 1.5972 0.1902
Dal am
kunpul an 286 91. 1358
Juni ah 289
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c) Ho Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dalam
gaya pengurusan konflik di kalangan guru-guru
sekol ah nenengah yang berbeza dari segi status

per kahwi nan.

Hasi| analisis varian (ANOVA) satu hala yang digunakan bagi
menguji perbezaan dalam gaya pengurusan konflik di kalangan
guru-guru sekol ah nenengah yang berbeza dari segi status
per kahwi nannya “adalah seperti yang ditunjukkan dalam Jadual
19. Didapati nilai kebarangkalian F adalah 0.3598 nelebihi
paras keertian 0.05 dan nilai F kiraan (1.0259) adalah |ebih
kecil daripada nilai F kritikal (3.00). Oeh itu pernyataan
Ho tidak bol eh ditol ak pada paras keyakinan 95% Ini
menunj ukkan bahawa tidak terdapat perbezaan yang signifikan
dal am gaya pengurusan konflik di kalangan guru-guru yang

berbeza status perkahw nannya.

Jadual 19 : Keputusan analisis varian (ANOVA) satu hala
bagi status perkahw nan yang berbeza terhadap
gaya pengurusan konflik. (n = 290)

Punca Dar | ah Mn Ni sbah Prob.
vari asi Kebebasan Kuasadua F F
Ant ar a
kumpul an 2 94. 0617 1.0259 0. 3598
Dal am
kunpul an 287 91. 6843
Junl ah 289
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d) Ho Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dalam
gaya pengurusan konflik di kal angan guru-guru
sekol ah nenengah yang berbeza dari segi taraf

pendi di kan.

Hasi| analisis varian (ANOVA) satu hala yang digunakan bagi
menguj i per bezaan dal am gaya pengurusan konflik di kal angan
guru-guru sekol ah nenengah yang berbeza dari segi taraf
pendi di kannya adal ah seperti yang ditunjukkan dal am Jadual

20. Didapati nilai kebarangkalian F adalah 0.3486 nelebih

paras keertian 0.05 dan nilai F kiraan (1.1172) adalah |ebih
kecil dari pada nilai F kritikal (2.37). Aeh itu
pernyataan Ho tidak boleh ditolak pada paras keyakinan 95%
Ini menunj ukkan tidak terdapat perbezaan yang signifikan
dal am gaya pengurusan konflik di kalangan guru-guru yang

berbeza taraf pendidi kannya.

Jadual 20 : Keputusan analisis varian (ANOVA) satu hala
bagi taraf pendidikan yang berbeza terhadap
gaya pengurusan konflik. (n = 290)

Punca Darj ah Mn Ni shah Prob
vari asi Kebebasan Kuasadua F F
Ant ar a
kunmpul an 4 102. 2813 1.1172 0.3486
Dal am
kunpul an 285 91. 5523
Juni ah 289
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e) Ho Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dal am
gaya pengurusan konflik di kalangan guru-guru

sekol ah nenengah yang berbeza dari segi etnik.

Hasi| analisis varian (ANOVA) satu hala yang digunakan bagi
menguj i perbezaan dalam gaya pengurusan konflik di kalangan
guru-guru sekol ah nenengah yang berbeza dari segi etnik
adal ah seperti yang ditunjukkan dal am Jadual 21. Di dapat i

nilai kebarangkalian F adalah 0.8578 nelebihi paras keertian
0.05 dan nilai F kiraan (0.1534) adalah lebih kecil daripada
nilai F kritikal (3.00). deh itu pernyataan Ho tidak boleh

di tol ak pada paras keyaki nan 95% Ini menunj ukkan bahawa
tidak t er dapat per bezaan yang signifikan dal am gaya
pengur usan konfl ik di kal angan guru-guru yang berbeza
et ni knya.

Jadual 21 : Keputusan analisis varian (ANOVA) satu hala
bagi etnik yang berbeza terhadap gaya
pengurusan konflik. (n = 290)

Punca Darj ah M n Nisbah Prob.
vari asi Kebebasan Kuasadua F F
Ant ar a
kunpul an 2 14. 1525 0.1534 0.8578
Dal am
kumpul an 287 92. 2412
Jum ah 289
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f) Ho Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dal am
gaya pengurusan konflik di kalangan guru-guru
sekol ah nenengah yang berbeza dari segi tenpoh

per khi dmat an.

Hasi| analisis varian (ANOVA) satu hala yang digunakan bagi
menguj i perbezaan dal am gaya pengurusan konflik di kal angan
guru-guru sekol ah nenengah yang berbeza dari segi tenpoh
per khi dmat annya adal ah seperti yang ditunjukkan dalam Jadua

22. Didapati nilai kebarangkalian F adalah 0.1035 nmelebihi

paras keertian 0.05 dan nilai F kiraan (2.0760) adalah |ebih
kecil dari pada nilai F  kritikal (2.60). Oeh itu
pernyataan Ho tidak bol eh ditol ak pada paras keyaki nan 95%
Ini  nenunj ukkan bahawa tidak terdapat perbezaan yang
signi fi kan dal am gaya pengurusan konflik di kal angan guru-

guru yang berbeza tenpoh perkhidmatannya.

Jadual 22 : Keputusan analisis varian (ANOVA) satu hala
bagi tenpoh perkhidmatan yang berbeza
terhadap gaya pengurusan konflik. (n = 290)

Punca Dar j ah Mn Ni sbah Prob.
vari asi Kebebasan Kuasadua F F
Ant ara
kunpul an 3 188.2716 2.0760 0.1035
Dal am
kumpul an 286 90.6878
Jum ah 289
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g) Ho Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dalam
gaya pengurusan konflik di kalangan guru-guru
sekol ah nenengah yang berbeza dari segi kategori

j awat an.

Hasi| analisis varian (ANOVA) satu hala yang di gunakan bagi
menguji perbezaan dalam gaya pengurusan konflik di kal angan
guru-guru sekol ah nmenengah yang berbeza dari segi kategori

j awat an adal ah seperti yang ditunjukkan dal am Jadual 23.

Didapati nilai kebarangkalian F adalah 0.1229 nelebihi paras
keertian 0.05 dan nilai F kiraan (2.1114) adalah lebih kecil
daripada nilai F kritikal (3.00). Oeh itu pernyataan Ho
tidak bol eh di tol ak pada paras  keyakinan 95% Ini
menunj ukkan bahawa tidak terdapat perbezaan yang signifikan
dal am gaya pengurusan konflik di kalangan guru-guru yang

berbeza kategori jawatannya.

Jadual 23 : Keputusan analisis varian (ANOVA) satu hala
bagi kategori jawatan yang berbeza terhadap
gaya pengurusan konflik. (n = 290)

Punca Darj ah M n Ni sbah Prob.
vari asi Kebebasan Kuasadua F F
Ant ar a
kumpul an 2 192. 1424 2.1114 0.1229
Dal am
kunpul an 287 91. 0008
Jum ah 289
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HIPOTESIS 2

Ho Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara
aspek-aspek dimensi budaya dengan gaya pengurusan

konflik di kalangan guru-guru sekolah nenengah.

Analisis korelasi yang dijal ankan nenggunakan pendekatan
Spear man. Jadual 24 nenunjukkan keputusan analisis bagi
pernyataan Hpotesis 2 di atas. Didapati dinensi budaya dan
gaya pengurusan konfli k menpunyai korel asi yang positif dan
signifikan (r=0.2076, p=0 0OO0). Wal aupun hasil analisis
menbol ehkan hi potesis nol ditol ak pada paras keyaki nan 95%
namun daripada nilai pekali korelasi yang rendah (0.2076)

nmenunj ukkan terdapat hubungan yang | emah di antara di nensi

budaya dengan gaya pengurusan konflik di kalangan guru-guru

sekol ah nenengabh.

Jadual 24 : Analisis korelasi Spearman di antara dinensi
budaya dengan gaya pengurusan konflik.(n = 290)

‘ Di nensi  budaya

Gaya r = 0.2076
engur usan n = 290
onflik p = 0.000
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Analisis secara |ebih spesifik dilakukan nel alui penentuan
korelasi di antara empat indeks dinensi budaya dengan kelima-

lima gaya pengurusan konflik.

Hubungan antara Indeks |Individualisme dengan kelima-lina
gaya pengurusan konflik akan dianalisis berdasarkan hipotesis

nol berikut.

Ho Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara
Indeks Individualisme  dengan pengurusan konflik

gaya persaingan, kolaborasi, tolak ansur, mengelak

dan akonodasi di kal angan guru-guru sekol ah
menengah.
Keput usan analisis kor el asi Spearman di antara | ndeks

| ndi vi dual i sme dengan |inma gaya pengurusan konflik dalam
Jadual 25 nmenunj ukkan wuj ud korel asi positif dan signifikan
di antara indeks individualisnme dengan kelima-lim gaya
pengurusan konflik. O eh itu Ho tidak dapat dipertahankan
pada paras keyakinan 95% Gaya kol aborasi menmpunyai hubungan
yang paling kuat dengan indeks individualisme  berdasarkan
pekal i korel asi yang paling tinggi (r=0.3762, p=0 000
diikuti oleh gaya persaingan (r=0.2619, p=0 000, nengel ak
(r=0.2468, p=0 000), tolak ansur (r=0.2250, p=0 OO0 dan

akhir sekali gaya akonodasi (r=0.1947, p=0.001).
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Jadual 25 : Analisis korelasi Spearman di antara |ndeks
| ndi vidualisnme dengan |ima gaya pengurusan
konflik. (n . 290)

Gaya Eengurusan | ndeks individualisme
konf i
r P

Per sai ngan 0.2619 0.000
Kol abor asi 0.3762 0.000
Mengel ak 0.2468 0.000
Akonodasi 0. 1947 0.001
Tol ak ansur 0.2250 0.000

Beri kut pula adal ah pernyataan hipotesis nol bagi | ndeks
Sifat Kelelakian dengan |inma gaya pengurusan konflik diikuti

ol eh keputusan analisis korelasi Spearman dan penerangannya

Ho Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara
Indeks Sifat Kelelakian dengan pengurusan konflik
gaya persaingan, kolaborasi, tolak ansur, mengelak
dan akonodasi di kal angan guru-guru sekol ah

menengabh.

Keput usan analisis korel asi Spearman di antara |ndeks Sifat

Kel el aki an dengan |lima gaya pengur usan konfli k dapat
di perhati kan dalam Jadual 26. Di dapat i kesemua pasangan
menpunyai kor el asi positif, wal au bagai manapun pekal i
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korel asi bagi tiga dari pada pasangan tersebut adal ah | enmah
serta nenpunyai kebarangkalian |ebih besar daripada 0.05.

Hanya pasangan sifat kel elakian dengan kol aborasi (r=0.2243,
p=0 O00) dan persai ngan (r=0.1599, p=0.006) menpunyai

hubungan yang signifikan‘ H pot esi s yang berkai tan dengan
pengurusan konflik gaya persaingan dan kol aborasi tidak dapat
di pert ahankan manakal a hi potesis yang berkaitan dengan
pengurusan konflik gaya tolak ansur, mengelak dan akonodasi
menpunyai  bukti untuk diterima. Ini nenunjukkan bahawa sifat
kel el akian hanya nenmpunyai hubungan yang signifikan dengan

gaya kol aborasi dan diikuti oleh gaya persaingan

Jadual 26 : Analisis korelasi Spearman di antara Indeks Sifat
Kel el aki an dengan |inma gaya pengurusan konflik.

(n=290)
Gaya pengurusan | ndeks sifat kel elakian
konflik
r P

Per sai ngan 0. 1599 0.006
Kol abor asi 0.2243 0. 000
Mengel ak 0.1015 0.084
Akonodasi 0.0491 0.405
Tol ak ansur 0.0322 0.585
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Sel anjutnya berikut adalah pernyataan hipotesis nol bagi

| ndeks Jarak Kuasa dengan |ima gaya pengurusan konflik

diikuti ol eh keputusan analisis korel asi Spearman dan
pener angannya.
Ho Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara

I ndeks Jarak Kuasa dengan pengurusan konflik gaya
persai ngan, kol aborasi, tolak ansur, nengelak dan

akomodasi di  kal angan guru-guru sekol ah menengah.

Keput usan analisis korel asi Spearman dal am Jadual 27 menun-
j ukkan hanya gaya persaingan nenpunyai korelasi yang signifi-
kan dengan |ndeks Jarak Kuasa (r=-0.1156, p=0.049). Terdapat

bukti yang nenbol ehkan hipotesis yang berkaitan dengan
pengurusan konflik gaya kol aborasi, mengel ak, akonodasi

mengel ak dan tolak ansur diterima, manakala hanya hipotessis
yang berkaitan dengan pengurusan konflik gaya persai ngan
tidak dapat di pert ahankan. Pekal i korel asi negatif
menunj ukkan bahawa | ndeks Jarak Kuasa berhubung secara

songsang dengan gaya persai ngan.
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Jadual 27 : Analisis korelasi Spearman di antara |ndeks Jarak
Kuasa dengan |ima gaya pengurusan konflik.
( n= 290)
Gaya ﬁengurusan | ndeks jarak kuasa
konf | i
r P
Per sai ngan -0. 1156 0.049
Kol abor asi -0. 0229 0.698
Mengel ak -0.0673 0.254
Akonodasi -0.0734 0.213
Tol ak ansur -0.0337 0.568

Akhir sekali perincian bagi H potesis 2 adal ah pernyataan

hi potesis nol bagi |ndeks Pengel ak Ketidakpastian dengan |ima

gaya pengurusan konflik diikuti oleh keputusan analisis

korel asi Spearman dan penerangannya.

Ho

Keput usan

Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara
I ndeks Pengel ak Ketidakpastian dengan pengurusan
konflik gaya persaingan, kolaborasi, tolak ansur,
mengel ak dan akonpbdasi di  kalangan  guru-guru

sekol ah nenengabh.

analisis korelasi Spearman di antara |ndeks

Pengel ak ketidakpastian dengan gaya pengurusan konflik dapat

di per hati kan dal am Jadual 28. Dapat di per hati kan bahawa
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kesenua |ima pasangan hubungan nenpunyai kebarangkalian yang
| ebih besar daripada paras keertian 0.05 (p>0.05). Qdeh itu
terdapat bukti untuk menerima keseluruhan Ho. Ini menunjukkan
dapatan kajian ini ialah tidak terdapat hubungan di antara
| ndeks Pengel ak Ket i dakpasti an dengan gaya pengurusan

konflik.

Jadual 28 : Analisis korelasi Spearman di antara |ndeks
Pengel ak Ketidakpastian dengan |im gaya
pengurusan konflik. (n = 290)

Gaya pengurusan I ndeks pengel ak ketidakpastian
konflik
r p

Per sai ngan 0. 0080 0.892

Kol abor asi -0.0005 0.993
Mengel ak 0.0060 0.919
Akonodasi 0.0361 0.540
Tol ak ansur 0. 0694 0.239
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HIPOTESIS 3

Ho Ti dak terdapat hubungan yang signifikan di antara
aspek-aspek personaliti dengan gaya pengurusan

konflik di kalangan guru-guru sekolah nenengah.

Jadual 29 menunj ukkan keputusan analisis karel asi yang
di j al ankan menggunakan pendekat an Spear man. Di dapati
personal iti menpunyai korelasi positif dan signifikan dengan

gaya pengurusan konflik (r=0.5386, p=0 000.

Jadual 29 : Analisis korelasi Spearman di antara

ersonaliti dengan gaya pengurusan
onflik. (n = 290)

Personal iti
Gaya r = 0.5386
engur usan n= 290
onflik p = 0.000

Analisis secara |lebih spesifik dilakukan nelal ui penentuan
korelasi di antara personaliti di nensi orientasi (ekstro-
vert-introvert) dan di nensi menbuat keputusan (fikiran-

perasaan) dengan kelima-lim gaya pengurusan konflik.
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Hubungan antara personaliti orientasi (ekstrovert-introvert)
dengan kelima-lim gaya pengurusan konflik akan dianalisis

berdasarkan hipotesis nol berikut.

HO Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara
personaliti dinensi orientasi dengan pengurusan
konflik gaya persaingan, kolaborasi, tolak ansur,
mengel ak  dan akonodasi di  kalangan guru-guru

sekol ah nenengabh.

Keputusan analisis korel asi Spearman dal am Jadual 30 menun-
j ukkan wujud korelasi positif dan signifikan di antara dimen-
si orientasi dengan kelima-1inma gaya pengurusan konflik.
Oeh itu Ho tidak dapat dipertahankan pada paras keyaki nan
95% Ini menunj ukkan terdapat hubungan yang signifikan di
antara dinensi orientasi dengan kelima-lima gaya pengurusan
konflik. Gaya kol aborasi nenmpunyai hubungan yang paling

kuat berdasarkan nilai pekali korelasi yang paling tingg

(r=0.3989, p=0.000) diikuti oleh gaya akonodasi (r=0.3712,
p=0.000), mengel ak (r=0.3643, p=0.000), per sai ngan
(r=0.3341, p=0.000) dan akhir sekali gaya tolak ansur

(r=0.2514, p=0.000).
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Jadual 30 : Analisis korelasi Spearman di antara personaliti
dimensi orientasi dengan linm gaya pengurusan
konflik. (n = 290)

Gaya pengurusan Di mensi  orientasi
konfl ik
r P

Per sai ngan 0.3341 0. 000
Kol abor asi 0. 3989 0. 000
Mengel ak 0. 3643 0. 000
Akonodasi 0.3712 0. 000
Tol ak ansur 0. 2541 0. 000

Set erusnya beri kut adal ah analisis hubungan antara dinensi
membuat  keputusan (fikiran-perasaan) dengan kelina-lim gaya

pengurusan konflik.

Ho Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara
personaliti dinensi menbuat keputusan dengan
pengurusan konflik gaya persaingan, kol aborasi,
tolak ansur, mengelak dan akonodasi di kal angan

guru-guru sekol ah menengah.

Keput usan analisis adal ah seperti yang ditunjukkan dalam
Jadual 31. D dapati empat daripada hubungan yang diuji

menberi kan hasil yang signifikan. Dinensi nenbuat keputusan
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menpunyai kor el asi positif dan  signifikan dengan gaya
kol aborasi (r=0.3306, p=0 O00), gaya tolak ansur (r=0.2651,
p=0.000), gaya mengel ak (r=0.1997, p=0.001) dan gaya
persai ngan (r=0.1454, p=0.013). Hanya gaya akonodasi yang
didapati tidak menmpunyai hubungan yang signifikan dengan

di mensi  menbuat keputusan (r=0.0345, p=0.558).

Jadual 31 : Analisis korelasi Spearman di antara personaliti
di nensi  nmenbuat keputusan dengan |im gaya
pengurusan konflik. (n = 290)

Gaya Eengurusan D nensi  nembuat keput usan
konfl i
r P

Per sai ngan 0. 1454 0.013
Kol abor asi 0. 3306 0.000
Mengel ak 0.1997 0.001
Akonpdasi 0. 0345 0.558
Tol ak ansur 0.2651 0.000
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BAB 5

PERBINCANGAN DAN KESIMPULAN

RI NGKASAN  KAJI AN

Konflik antara individu adalah fenonena yang |unrah dan
kewuj udannya hanpir tidak dapat dielakkan selagi nanusia
ber komuni kasi dan berinteraksi di antara satu sama | ain.

Organi sasi  sekol ah  khususnya sekol ah nenengah adal ah suatu
organi sasi mengurus nmanusia Yyang konpl eks di mana proses
I nt eraksi dan komuni kasi antara individu berlaku dal am
intensiti yang tinggi. Kewuj udan konflik dan peluang untuk
ber| akunya konflik adalah terbuka |uas dalam organi sasi

sekol ah nenengabh.

Kajian ini bertujuan nelihat kecenderungan gaya pengurusan
konflik yang sering diamalkan di kalangan guru-guru sekol ah
nmenengah dal am daerah pendi di kan Kota Setar, Kedah Darul
Aman. Terdapat berbagai pendekatan dal am nenerangkan gaya

pengurusan konflik seseorang individu.

Dal am konteks kajian ini penyelidik nerujuk kepada gaya
pengur usan konflik Bl ake dan Mutan (1964) yang tel ah
di kembangkan ol eh Kilmann dan Thomas (1975). Li ma gaya
pengurusan konflik yang sering dianmal kan sama ada Secara

ber asi ngan, bersama, secara langsung atau tidak secara
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langsung adal ah gaya persai ngan, kol aborasi, nengel ak,
akormodasi dan tolak ansur. Dal am kajian ini juga peranan
atau canpurtangan pihak ketiga dalam menangani konflik tidak

di per hati kan.

Gaya pengurusan konflik yang dipilih dan dianmal kan ol eh
seseorang individu dipengaruhi ol eh banyak faktor termasuk
ciri-ciri peri badi, | at arbel akang  keluarga dan pengaruh
persekitaran kehi dupan. Secara khusus objektif kajian ini
adalah untuk nelihat pengaruh faktor denografi, personaliti
dan di mensi budaya t erhadap pem | i han gaya pengurusan
konflik. Ti ga hi pot esi s kaj i an di bentuk  berdasarkan

objektif tersebut.

Sebanyak tujuh maklumat denografi di dapatkan daripada setiap
responden. Fakt or - f akt or tersebut secara unumya dan
berdasarkan kajian-kajian | epas  menpunyai pengaruh  yang

signifikan terhadap gaya pengurusan konflik.

Di nensi  budaya seseorang individu diukur dari sudut nilai dan
mat |l amat  individu tersebut. Dalam konteks kajian ini dimensi
budaya merujuk kepada pengkelasan oleh Hofstede (1980) vyang
mengkel onpokkan  di mensi budaya kepada empat indeks iaitu
I ndividualisme, Sifat Kelelakian, Jarak Kuasa dan Pengel ak

Ket i dakpasti an.

144



Personaliti pula menpunyai skop perbincangan yang amat |uas

dan nencakupi berbagai dinensi. Dal am konteks perbi ncangan
ini personaliti hanya merujuk kepada dinensi orientasi
(ekstrovert-introvert) dan di mensi menbuat keput usan

(fikiran-perasaan) dengan adaptasi soal selidik daripada

bentuk asal yang di kemukakan oleh Mers (1962).

Penyelidi kan yang dijalankan adalah berbentuk kuantitatif.
Secara lebih khusus penyelidikan ini menggunakan pendekatan
diskriptif dan kajian korelasi bagi nmencari perkaitan di
antara penbol ehubah- penbol ehubah. Penbol ehubah  bebas
terdiri daripada faktor denografi (7 item), dinmensi budaya
(16 item) dan personaliti (15 iten) manakal a penbol ehubah
bersandar pula terdiri daripada |inma gaya pengurusan konflik
(31 item.

Popul asi  kajian adalah terdiri daripada pegawai-pegawai

per khi dmat an pendi di kan yang ber khi dmat di sel uruh sekol ah
menengah bantuan penuh kerajaan dal am Daerah Kota Setar

Kedah Darul Aman. Daer ah Kota Setar nmenpunyai 31 buah
sekol ah nmenengah bantuan penuh keraj aan dengan jun ah guru
sekitar 1,900 orang. Seramai 290 orang responden dipilih
dari pada 20 buah sekol ah kajian dengan nenggunakan kaedah

Proportionate Stratified Random Sanpling.
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Kaj i an di j al ankan nmenggunakan borang soal selidik yang

di edar kan kepada setiap responden. Mer eka di kehendaki
menj awab semua soalan yang di kenmukakan secara bertulis
berdasarkan arahan yang disertakan. Set erusnya data yang

di perol ehi dianalisis menggunakan Statistical Package for the

Soci al Science (SPSS) versi 6.0.

Dat a di analisis nmenggunakan kedua-dua statistik diskriptif
dan juga  statistik infrensi. Unt uk tuj uan penguji an
hipotesis, analisis ujian-t dan ANOVA satu hala di gunakan
bagi nenguji perbezaan manakal a analisis korel asi Spearman

pul a digunakan bagi nenguji hubungan antara penbol ehubah.

DAPATAN DAN PERBINCANGAN

Hasi| dan keputusan kajian seperti yang ditunjukkan dalam bab
empat akan dibicangkan secara lebih terperinci dalam bab ini.
Wl aupun tidak semua dapatan yang diperolehi signifikan
namun dapatan tersebut tidak kurang pentingnya dalam konteks

kajian ini.

Per bi ncangan Umum di nensi budaya. gaya pengurusan  konflik
dan personaliti

Analisis diskriptif itemitem yang mengukur di nensi budaya
responden menunj ukkan berdasarkan indeks individualisme

responden menpunyai kecender ungan unt uk | ebi h
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individualistik. Keadaan ini mungkin di sebabkan ol eh
keadaan persekitaran masyar akat moden hari ini di mana
ciri masyarakat tradisional yang kolektif sudah semakin

terhakis.

Wal aupun dem ki an ini bukan bernmakna responden nenpunyai
nilai dan nmatlamat yang kurang baik, kerana nenentingkan masa
| apang bersama keluarga (vl) adalah selaras dengan tuntutan
slogan "rumahku syurgaku", dan nenentingkan persekitaran
pekerj aan yang bai k adal ah perlu untuk nmeni ngkat kan
not i vasi kerj a set erusnya meni ngkat kan  produktiviti.
Tugasan yang nmencabar agar dapat nencapai kepuasan diri (v2)

dan kebebasan yang nencukupi untuk nenggunakan pendekat an

sendiri dalam  nmenj al ankan tugas nenunj ukkan para guru
menmpunyai iltizam untuk neningkatkan profesionalisne secara
kreatif. Kreativiti senemangnya amat penting dal am

pendi di kan agar proses pengajaran dan penbelajaran nenjadi

| ebi h berkesan.

Indeks Sifat Kelelakian (masculinity) juga menunjukkan
majoriti responden menyatakan darjah kepentingan yang tingg

terhadap sifat kel el aki an. Sifat kelelakian seperti yang
di kenukakan dalamitemitem yang berkaitan nenang ternyata
semaki n sebati dengan gel agat para pendi di k dal am duni a
persaingan dewasa ini. Mereka senakin mementingkan hubungan

yang bai k dengan pi hak atasan (v4), nmenpunyai jam nan
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pekerjaan (v5), senmangat kerjasama dal am pekerjaan (v?),
pel uang pendapat an vang lebih (v8) dan peluang untuk

maj u (v1o0).

Wal au bagai manapun data yang nenunjukkan bahawa majoriti
responden masi h menmentingkan tenpat tinggal yang diingini
ol eh kel uarga (vg) nmenbukti kan bahawa kebanyakan para guru
mem|ih profesion perguruan kerana nereka |ebih nmenentingkan
kesel esaan dan ket enangan hidup ber kel uarga berbandi ng

mengej ar kekayaan dan kemewahan.

Hasi| dapatan bagi |ndeks Jarak Kuasa menunjukkan majorit

responden menyat akan keinginan untuk bekerja di bawah
pengurus atau pentadbir yang nengamal kan prinsip denokr asi
dan sistem terbuka. Dem ki an juga hal nya sekiranya nereka

di beri peluang nenjawat jawatan pengurus atau pentadbir.

Wal au bagai manapun haki kat yang wij ud dal am persekitaran
responden fenonena  orang bawahan mer asa t akut unt uk
menyuar akan ketidaksetujuan terhadap orang atasan masih kerap
berl aku. Ini nenunjukkan dalam organi sasi sekolah khususnya
dal am persekitaran budaya nasyarakat Melayu, masih wijud
jarak kuasa antara golongan berkuasa dengan gol ongan bawahan.
Jarak kuasa inilah yang nenjadi penghal ang kepada kej ayaan

pengurusan nelalui partisipasi dan konsep penurunan kuasa.
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Dari pada item v13 yang neni njau kekerapan responden nerasa
t egang atau genentar dal am kehi dupan seharian di dapati
majoriti responden hanya kadangkala, jarang atau tidak pernah
merasa dem ki an dal am kehi dupan sehari an. Ini nmenunj ukkan
prof esi on sebagai seorang guru tidak nendedahkan seseorang
kepada perasaan tegang dan gementar di samping kestabilan dan
ket ahanan fizikal dan mental yang menmang telah sedia tertanam

dalam diri para pendidiKk.

Ti nj auan kepat uhan responden terhadap peraturan organi sasi
pul a nendapati bahawa nmmjoriti responden bersetuju untuk
tidak melanggar peraturan yang telah di t et apkan wal aupun
lanya untuk kepentingan organisasi. Ini nmenunj ukkan bahawa
masih wujud budaya tradisional di kalangan para pendidik di
mana Setiap tindakan terlalu terikat dengan peraturan yang
tel ah di t et apkan. Budaya ini wal au tidak dinafikan
kebai kannya namun  dalam banyak aspek ianya nenbant ut kan

daya Kkreativiti seseorang.

Hasil j awapan bagi indeks pengelak ketidakpastian juga
nmendapati bahawa hanya 66.2% responden, nenyatakan hasrat
untuk terus bekerja sebagai seorang guru sehingga nereka
bersara, nmanakal a bakinya masing-masing nenyinpan hasrat
untuk keluar dari profesion perguruan suatu hari kel ak. Ini
menunj ukkan bahawa tidak senua pendidik benar-benar berm nat
dengan dunia pendidikan dan nmenjadi kannya sebagai sebahagian

daripada  kehi dupannya. Sebal i knya terdapat kecenderungan
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nmenj adi kan prof esi on perguruan sebagai satu "batu loncatan"
unt uk mereka nenceburi bi dang- bi dang profesion |ain. Ini
terbukti dengan bertanbah ramai nya bilangan yang menohon

untuk bersara awal secara pilihan setiap tahun

Sebanyak 31 item di gunakan bagi nmenget ahui gaya pengurusan
konflik yang dipilih oleh responden dal am kehi dupan
sehari an. Pilihan gaya adalah nerujuk kepada nodel Kilmann
dan Thonmas (1975) (Rajah 6) sebagai mana tel ah dibi cangkan
dal am bab-bab terdahulu. Secara puratanya setiap gaya diukur
oleh 6 item yang tidak disusun secara ber kunpul an unt uk
nmel i hat ketekalan dan kejujuran responden. VW&l au bagaimana-
pun terdapat juga kes-kes di mana kejujuran responden

diragui dal am menberikan jawapan.

Berdasarkan mn keseluruhan bagi setiap gaya (Jadual 8)
di dapati gaya kol aborasi nenjadi pilihan utama responden
(3.9046) diikuti oleh gaya nengelak (3.8324), gaya tolak
ansur (3.7547). gaya akonodasi (3.6503) dan akhir sekali gaya
yang paling tidak popular ialah gaya persaingan (3.3852).
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Rajah 6. Gaya pengurusan konflik nodel Kilnmann dan
Thomas (1975)

Gaya kol aborasi yang nendapat darjah persetujuan paling
tinggi di kal angan responden adal ah nenepati jangkaan dan
har apan kerana pem | i han gaya kol aborasi bernakna responden
meni | i h pendekat an penyel esai an masal ah secara nusyawarah
at au per muaf akat an yang akan menghasi | kan  kepuasan
di kedua-dua bel ah pi hak. Ini selaras dengan konsep
perpaduan yang nenjadi salah satu agenda pengisian wawasan

pendi di kan.

Gaya nengel ak nenj adi pilihan kedua mungkin di sebabkan ol eh

terl alu banyak konflik wujud dal am persekitaran kerja dan
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kehi dupan responden. Dalam keadaan tertentu terutama apabila
konflik tersebut tidak nelibatkan perkara-perkara pokok dan
intensitinya rendah pemlihan gaya nengelak nemang menunjuk-
kan keberkesanannya. Pem | i han gaya tol ak ansur pul a
t erpaksa digunakan dalam situasi tertentu. Kesanggupan
bertol ak ansur menunjukkan wujudnya nilai toleransi yang juga
di tuntut sebagai salah satu ciri nilai nmurni Kkerjasana.
Bi asanya gaya tol ak ansur ini akan | ebi h berkesan sekiranya
ia di amal kan sebagai instrumen pencegah sebel um berl aku

pertelingkahan yang menbawa kepada konflik.

Gaya akonodasi dan persai ngan berada pada dua ekstrim yang
ber| awanan antara kepentingan pi hak lawan dan kepentingan
diri. Kecenderungan responden untuk memlih gaya akonodas
sebagai gaya kedua tidak popular adalah wajar kerana sebagai

pendi di k mereka harus nmenpunyai prinsip dan pendirian yang

perlu dipertahankan. Para pel ajar juga perlu dilatih untuk
menpert ahankan  pendapat dan idea. Nanmun begitu ia perlu
ber | angsung pada | andasan yang betul, tidak senestinya

menpunyai prinsip bererti gaya persaingan perlu dipilih tanpa
menganbi | kira langsung kepentingan dan pendapat pihak |ain.
Justru itu gaya persai ngan nerupakan gaya yang paling tidak

di persetujui di kalangan responden.

Wl aupun secara umummya nmasyarakat pendidik sudah nul a

nmel akukan anj akan par adi gma dari pada penyel esai an
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"menang-kalah" (persaingan) atau "kalah-menang" (akomodasi)
kepada "menang-menang" (kol abor asi) namun haki kat yang
dapat di perhati kan masi h wuj ud keadaan di setengah-
setengah peringkat di mana pihak atasan yang nenegang kuasa
menggunakan gaya persaingan terhadap pihak bawah dan sebalik-
nya pi hak bawah yang menurut perintah nenggunakan gaya

akonodasi terhadap pihak atasan.

Pengukuran aspek personaliti nenunjukkan responden yang
menber i kan darjah persetujuan yang tinggi adalah |ebih
bersi fat ekstrovert dan sebaliknya. Begitu juga dengan

di mensi  nembuat keputusan, responden yang nmenberikan darjah
persetujuan yang tinggi lebih cenderung menggunakan fikiran
atau t aakul an ber bandi ng menggunakan per asaan atau

ti nbangr asa.

Analisis diskriptif terhadap itemitem dinensi orientasi

mendapati responden memberi darjah persetujuan yang tinggi.

Ini nmenunjukkan majoriti responden |ebih cenderung kepada
ciri personaliti ekstrovert. Wal au bagai manapun item suka
bercakap banyak (v48) dan item nenganbil bahagi an dal am
kegiatan lebih dari kemanpuan (v54) tidak konsisten dengan 13
itemyang lain di mana dua item tersebut nenpunyai darjah
per set uj uan yang rendah  dengan mn 2.686 dan 2.893
masing-masing. Ini mungkin di sebabkan ol eh responden
mengi nterpretasikan itemitem tersebut sebagai nenpunyai ciri

yang negatif.
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Responden juga menberikan darjah persetujuan yang tinggi bagi
di nensi  menbuat keputusan dengan mn 4.0112. Ini menunj ukkan
responden | ebi h cenderung nenggunakan fikiran dan taakul an
intel ektualisme nereka dalam menangani sesuatu perkara.

Mereka kurang nenggunakan tinbangrasa berdasarkan nilai-nila

yang di pegang. Val au bagai manapun bagi item nenerina
kritikan I su-isu peri badi secara terbuka (v60) darjah
persetujuan yang diberikan agak rendah dengan mn 3,669. 1Ini
nmenunj ukkan  sebahagi an responden nasi h menpunyai  pegangan
bahawa Isu-isu peribadi tidak sepatutnya dikritik atau

di bi ncangkan secara terbuka.

Perbincangan Hipotesis

Mak| umat bagi kesenmua faktor denografi yang diperoleh

di anal i si s nenggunakan ujian-t dan ANOVA sehala terhadap gaya
pengurusan  konflik yang dipilih atau dianalkan. Keput usan
analisis statistik infrensi tersebut nendapati bahawa hanya
faktor jantina menber i kan keputusan yang signifikan,

manakal a faktor-faktor denografi yang lain iaitu umur, status
perkahwi nan, taraf pendidikan, etnik, tenpoh perkhidmatan dan
t ahap dal am organi sasi tidak nenunjukkan keputusan yang

signi fikan.

Keputusan analisis ujian t dalam Jadual 17 menunjukkan bahawa

terdapat perbezaan dal am gaya pengurusan konflik di  kalangan
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gur u-guru sekol ah nenengah yang berbeza dari segi jantina.
Berdasarkan kajian yang dijalankan, gaya pengurusan konflik
guru-guru perenpuan dan guru-guru | el aki adal ah berbeza.
Quru-guru lelaki lebih cenderung memlih gaya kolaborasi dan
per sai ngan manakal a guru perenpuan | ebi h cenderung kepada

gaya akonodasi dan mengel ak.

Keadaan tersebut wujud disebabkan oleh persekitaran kerja di
sekol ah yang kurang nenberi kan tugas nencabar kepada guru
perenpuan.  Quru perenpuan |ebih selesa menurut segala arahan
dari pihak atasan tanpa meninbul kan sebarang konflik wal aupun
wujud rasa tidak puashati . Wal aupun hasil kajian ol eh
Mcintyre (1991) nendapati tidak ada urutan perbezaan yang
di tunj ukkan ol eh pengurus |elaki dan wanita terhadap gaya
pengur usan konflik, namun pengurus wani ta nenunj ukkan
signifikan yang lebih tinggi berbanding pengurus |elaki

terhadap gaya akonodasi .

Dapat an ini tidak selari dengan hasil kajian ol eh Mani maran
(1992), Earnest (1993). Amran (1993) dan Berry (1994) (rujuk
ul asan karya) yang nendapati bahawa perbezaan jantina tidak
memberi sebarang kesan yang signifikan terhadap pem i han
gaya pengurusan konflik. Hasil kajian oleh Joan dan Leonard
(1989) juga tidak menyokong dapatan kajian ini. Bel i au
mendapati di kal angan para pengurus, kedua-dua jantina
| el aki dan perenpuan nenunjukkan kecenderungan yang sama

laitu nemlih gaya persaingan dalam menguruskan konflik.
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Dari pada Jadual 18 dan 22 didapati bahawa perbezaan unur dan
pengal aman bekerja tidak memberi kesan yang signifikan
terhadap pem|lihan gaya pengurusan konflik. Dapatan kajian
ini nmenyokong hasi | kajian oleh Earnest (1993) vyang
dijal ankan di kal angan para pengurus sSyarikat. Ia juga
selari dengan hasil kajian oleh Haris (1989) dan Berry (1994)

yang di j al ankan di kal angan  para pengetua  sekol ah.

Kedua- duanya nendapati faktor umur dan pengal aman tidak

menpengar uhi gaya pengurusan konflik yang dipilih.

Wal au bagai manapun kajian yang dijal ankan ol eh Mani maran
(1992) nenberi kan hasil yang berbeza. Beliau mendapati
terdapat perbezaan dalam gaya pengurusan konflik di kalangan
umur yang berbeza. Mereka  yang | ebi h berunur dan
ber pengal aman menpunyai fikiran yang |ebih terbuka dan matang
seterusnya nereka |ebih  berkeyaki nan dal am  nmenguruskan

konflik dengan |ebih berkesan.

Dapatan kajian ini nmenunjukkan bahawa di kal angan responden
muda dan yang masih kurang berpengal aman, mereka  nenpunyai

iltizamyang tinggi serta berusaha nenunjukkan keupayaan
serta berfikiran terbuka apabil a berhadapan dengan suasana
konflik. Situasi ini juga nenunjukkan bahawa setiap pendidik
mampu nenguruskan  konflik dengan berkesan tanpa nengira

perbezaan umur dan pengal aman. Hubungan yang akrab antara
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guru yang sudah lama ber khi dmat dengan guru-guru muda dal am
sesebuah sekol ah juga nenberi kan pengaruh terhadap dapatan

yang di perol ehi.

Hasi | kajian juga nenunjukkan status  perkahw nan tidak
memberi pengaruh yang singifikan terhadap pemlihan gaya
pengur usan konflik (Jadual 19). Dapatan  ini tidak
menbukti kan andaian penyelidik bahawa nereka yang sudah
berkahwi n menpunyai enosi yang lebih stabil dengan itu nereka
akan dapat nenguruskan konflik dengan |ebih berkesan. N sbah
responden yang tidak seinbang antara ketiga-tiga status
per kahwi nan juga mungkin di antara faktor yang nenpengar uhi

hasi| kajian.

Selain daripada itu kebanyakan konflik yang wujud dalam
konteks organisasi sekolah hanya berkisar di sekitar tugas
rutin  sebagai pendi di k tanpa  menerl ukan pengl i bat an

kestabilan enosi. O eh itu perbezaan status perkahw nan
ti dak memberi kesan yang signifikan dal am gaya pengurusan

konflik.

Keput usan analisis dalam Jadual 21 pula nenunjukkan yang
hasil kajian ini nendapati bahawa pengaruh etnik tidak
memberi kesan yang Signifikan terhadap pemlihan gaya
pengurusan konflik. Ni sbah  bilangan responden yang tidak
seinbang antara  kaum mungkin nenpengar uhi dapatan kaji an

ini. Quru-guru yang terdiri daripada etnik Mlayu jauh |ebih
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dom nan dal am kebanyakan sekol ah kajian. Budaya sekolah yang
di dom nasi ol eh kel onpok etnik  Melayu ini  mungkin
menpengar uhi  gaya pengurusan konflik kelonpok etnik yang

| ai n.

Hasil kajian ini tidak selari dengan hasil kajian yang
di j al ankan ol eh Mani maran (1992) yang nendapati kaum G na
| ebi h cenderung nmemlih gaya persaingan dal am nenguruskan
konflik terhadap kaum Melayu dan India nanakala kaum Melayu
dan India pula lebih cenderung menggunakan gaya tolak ansur
apabila berhadapan dengan kaum G na. Ia juga tidak
menyokong hasil kajian ol eh Mohammad dan Amin (1993) yang
dijalankan di  Sarawak. Mer eka nmendapati kel onpok et ni k
Mel anau, Melayu dan 1Iban nemlih gaya tolak ansur dalam
menguruskan konflik senmentara kel onpok etnik Cna lebih

cenderung kepada gaya persaingan.

Dapat an yang tidak signifikan terhadap jawatan dal am
organi sasi dan kesannya dalam penilihan gaya pengurusan
konflik telah dijangkakan wal aupun dal am banyak hal haki kat
yang wuj ud di sekol ah-sekol ah ti dak sel aras dengan hasi |
kajian. Haki kat bahawa jawatan, kedudukan atau pangkat dalam
sesebuah organisasi akan nenberi kan kuasa atau autoriti
adal ah jel as. Sehubungan dengan itu hasil kajian yang
dijalankan oleh Joan dan Leonard (1989) tidak selari dengan

hasi | kajian ini. Beliau nmendapati bahawa pangkat dan
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kedudukan dal am organi sasi nemainkan peranan dal am nenentukan
gaya pengurusan konflik yang dipilih. Dapat an bel i au
di perkukuhkan 1lagi oleh hasil kajian Mninmran (1992).

Dapat diperhati kan juga dalam persekitaran sekolah pada har

ini di mana nmasi h terdapatnya fenonena guru-guru yang tidak
ber puashati dengan kepi npi nan atau arahan pi hak pengetua
hanya nmendiankan diri kerana tekanan kuasa yang ada pada
penget ua. Bi asanya konflik yang tinbul akan berlalu begitu
sahaja tetapi ianya nenmpunyai potensi yang besar untuk tinbul
semula di nmasa akan datang wal aupun mungkin dal am bentuk yang

berbeza.

Kerapkal i gjuga berlaku konflik di antara pihak pentadbir
sekol ah dengan guru-guru berakhir dengan guru-guru tersebut
di tukarkan atau nereka sendiri minta di tukarkan ke sekol ah
| ain. Penberi an markah yang rendah dal am penilaian prestasi
kepada guru-guru yang suka menpersoal atau meni mbul kan
konflik wal aupun dem kebai kan organi sasi adal ah juga
merupakan nenifestasi kepada penggunaan gaya persaingan tahap

atas kepada tahap bawah dal am organi sasi sekol ah.

Ni sbah responden yang tidak seinbang antara ketiga-tiga tahap
jawat an dalam kajian ini mungkin nmenpengaruhi hasil kajian.
Wal au bagai manapun dapatan tersebut nenunjukkan bahawa telah
wuj ud satu kecenderungan di kal angan para pentadbir sekol ah

untuk cuba nenguruskan konflik yang timbul secara kol aborasi
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sebagai mana dapatan oleh kajian Rahim (dalam MKam |, 1989)
di Ameri ka yang nendapati para pengurus nenggunakan gaya
akompdasi terhadap pihak atasan dan kol aborasi dengan orang

bawah.

Keput usan analisis korel asi Spearman dal am Jadual 24
menunj ukkan  dimensi  budaya nenmpunyai korelasi positif yang
signifikan dengan gaya pengurusan konflik. Narmun begi tu
nilai pekali korelasi yang rendah (0.2076) menunjukkan bahawa
berdasarkan itemitem yang digunakan tidak senua i ndeks
di mensi budaya nenpunyai hubungan dengan kelima-lim gaya

pengurusan konflik.

Analisis korelasi di antara Indeks Individualisme dengan gaya
pengurusan konflik nenunjukkan bahawa |ndeks Individualisme

menpunyai korelasi positif yang signifikan dengan kelima-1inma

gaya pengurusan konfliKk. Dapatan ini nenunj ukkan bahawa
responden dengan darjah Individualisne yang tinggi akan
cender ung unt uk memlih kelima-lima  gaya pengurusan
konflik. Ini bermakna adakal anya nereka nenggunakan gaya
per sai ngan, kol aborasi, mengel ak, akonodasi atau tol ak

ansur bergantung kepada jenis konflik dan kesesuai an gaya

tersebut dengan situasi yang wij ud.

Wal au bagai nanapun berdasarkan nilai r (pekali korelasi)

dal am Jadual 25, gaya Yyang dipilih nengikut susunan
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keut amaan adal ah di dahul ui dengan gaya kol aborasi diikuti
ol eh persaingan, nmengelak, tolak ansur dan pilihan terakhir
adal ah gaya akonodasi . Dapat an dari pada Jadual 25 bol eh
di si npul kan  bahawa responden yang menpunyai  darj ah
i ndi vidualisme yang tinggi nenpunyai kecenderungan yang |ebih
untuk nmemlih gaya kol aborasi apabila berhadapan dengan
konflik, manakal a gaya akonodasi nerupakan gaya yang paling

tidak digenari

Keput usan analisis kor el asi di antara Indeks Sifat
Kel el aki an dengan gaya pengurusan konflik dalam Jadual 26
menunj ukkan I ndeks  Sifat Kel el aki an menpunyai kor el asi
positif yang signifikan hanya dengan gaya persaingan dan
kol abor asi . Keputusan ini nenunjukkan bahawa responden yang
menpunyai darjah Sifat Kelelakian yang tinggi nenmpunya

kecenderungan untuk nemlih gaya persaingan atau kol aborasi

dal am nenghadapi konfli k.

D sini sekali lagi berdasarkan nilai pekali korelasi, gaya
kol aborasi merupakan pilihan utama barulah diikuti oleh gaya
per sai ngan. Dapat an ini nenjel askan kepada kita bahawa
seseorang itu perlu nmenpunyai sifat kelelakian yang tingg

untuk nemungki nkan ia nenghadapi konflik melalui pendekatan
penyel esai an masal ah  (kol aborasi). Hasi|l kajian yang
dij al ankan ol eh Mohanmad dan Amin (1993) adal ah selari dengan
dapatan kajian ini, perbezaannya hanya hasil kajian beliau

mendapati gaya persaingan nerupakan pilihan utama.
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Bagi itemitem yang nengukur |ndeks Jarak Kuasa, markat yang
di perunt ukkan adal ah | ebi h banyak jika Jarak Kuasa adal ah
kecil. Markat yang tinggi adal ah nmenunjukkan jarak kuasa
yang kecil. Jadual 27 menberikan keputusan analisis
korelasi di antara indeks Jarak Kuasa dengan gaya pengurusan
konflik. Di dapati bahawa hanya gaya persai ngan nenpunyai

korelasi negatif yang signifikan dengan indeks Jarak Kuasa.

Hasil kajian ini nenunjukkan bahawa markat Jarak Kuasa
berhubung secara songsang dengan gaya persaingan iaitu
semaki n besar Jarak Kuasa naka kecenderungan nenmilih gaya
persaingan juga semakin tinggi. Dapatan ini nengukuhkan 1lagi
hasi| kajian oleh Mnimaran (1992) yang nendapati bahawa
semakin tinggi jawatan yang dipegang ol eh seseorang pengurus

maka semakin kerap mereka nenggunakan gaya persaingan.

Dapat an ini  juga nenjel askan kepada kita bahawa dal am
organi sasi  sekol ah masi h agak sukar untuk dil aksanakan
pengurusan partisipasi (participative managenent) kerana
j arak kuasa yang masi h nenebal terutamanya di kal angan
masyar akat Mel ayu. Situasi tersebut dikaitkan dengan gaya
persaingan di kalangan pihak atasan yang nenpunyai kuasa dan
autoriti. Keadaan ini berbeza dengan masyarakat di Negara
Jepun atau di Barat, sebab itu pengurusan partisipasi dan

enpower ment dapat dil aksanakan dengan agak berjaya.
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Selain daripada faktor Jarak Kuasa yang sudah agak kecil,
mereka tidak lagi nengai tkan gaya persai ngan dengan pangkat
dan kedudukan. Kenyataan ini disokong oleh dapatan daripada
kajian yang dijalankan di Amerika oleh Rahim (dalam M Kam |,
1989) . Mintyre (1991) dan Earnest (1993). Di dapati
dari pada ketiga-tiga kaj i an tersebut para pengurus
menggunakan gaya kol aborasi bila berhadapan dengan suasana

konflik dengan pihak bawahan.

Keput usan analisis korelasi di antara |ndeks Pengel ak
Ketidakpastian dengan gaya pengurusan konflik mnenunjukkan
bahawa tidak terdapat sebarang hubungan yang signifikan. Ini
ber makna berdasarkan kajian ini tidak terdapat sebarang
hubungan yang signifikan di antara i ndeks Pengel ak Ketidak-
pastian dengan kelima-11inma gaya pengurusan konfli k.

Keputusan ini senmemangnya sudah dijangkakan berdasarkan nil ai

al pha  bagi | ndeks Pengel ak Ket i dakpastian yang terlalu

rendah.

Analisis hubungan personaliti dengan gaya pengurusan konflik

dapat di perhati kan dal am Jadual 29. Di dapati  personaliti
menpunyai kor el asi positif yang signifikan dengan gaya
pengur usan konflik (r=0.5386, p=0.000). Dapat an ini

menperteguh 1lagi hasil kajian oleh Mintyre (1991) yang
mendapati bahawa personaliti nerupakan penentu yang baik

terhadap gel agat pengurusan konfli k. Sel anj ut nya hasi |
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kajian ini juga selari dengan  dapatan oleh  Manimaran

(1992) serta Mhanmad dan Amin (1993)

Keputusan analisis korelasi di antara dinmensi orientasi
dengan gaya pengurusan konflik nenunjukkan bahawa di nensi
orientasi menpunyai korelasi positif yang signifikan dengan
kelima-lim  gaya pengurusan  konflik. Dapat an ini
menunj ukkan bahawa responden yang nenunj ukkan darj ah
persetujuan yang tinggi terhadap itemitem dinmensi orientasi
atau beri f at ekstrovert akan cenderung untuk nemlih
kelima-1inma gaya  pengurusan konflik. Ini ber makna
adakal anya nereka nenggunakan gaya persai ngan, kol abor asi

mengel ak, akonodasi atau tolak ansur bergantung kepada jenis
konflik dan kesesuaian gaya tersebut dengan situasi yang

di hadapi .

Val au bagai manapun berdasarkan nilai r (pekali korelasi)
dal am Jadual 30, gaya yang dipilih mengi kut
susunan keutamaan  adal ah di dahul ui dengan gaya kol abor asi
(r=0.3989) diikuti ol eh  akonpdasi (r=0.3712), nengel ak
(r=0.3643), persaingan (0.3341) dan pilihan terakhir adalah
gaya tolak ansur (r=0.2541). Dapat an dari pada Jadual 30
bol eh di si npul kan bahawa responden dengan ciri-ciri
personaliti ekstrovert nmenpunyai kecenderungan yang |ebih

untuk memlih gaya Kkolaborasi apabila berhadapan dengan
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konflik, manakala gaya tolak ansur adalah merupakan gaya yang

paling tidak digemari.

Dapat an yang nenunjukkan gaya kol aborasi nenjadi pilihan

ut ana mer eka yang berpersonaliti ekstrovert adal ah
bersesuaian dengan  ciri-ciri personal i ti tersebut yang
di kai t kan dengan ket er bukaan terhadap persekitaran,

cenderung untuk mudah bergaul dan berm nat dal am perkara-
per kara yang mel i bat kan orang ramai serta Kkegiatan

kei nt el ekt ual an.

Akhirnya Jadual 31 menberikan keputusan analisis korelasi di
antara dinensi nmenbuat keputusan dengan gaya pengurusan
konflik. Di dapat i bahawa di nensi menbuat keput usan
menpunyai  korel asi positif yang signifikan dengan kesenua
gaya pengurusan konflik kecuali gaya akonodasi. Dapat an ini

menunj ukkan responden yang menberikan persetujuan yang tinggi

t er hadap di nensi menbuat keput usan atau nereka yang
bert eraskan fikiran dal am menangani  sesuatu isu akan
cender ung unt uk mem | ih keempat-empat gaya pengurusan

konflik iaitu gaya persaingan, kolaborasi, nengelak dan tolak

ansur berdasarkan kesesuai an.

Wal au bagai manapun merujuk kepada nilai pekali korelasi dalam
Jadual 31 didapati susunan pilihan gaya pengurusan konflik
mengi kut keutamaan adal ah didahului dengan gaya kol aborasi,

diikuti oleh gaya tolak ansur, nmengelak dan persaingan.
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Dapatan ini bol eh disinpul kan bahawa mereka yang

kan

fikiran dan

t aakul an dal am nenbuat

cenderung nemlih gaya kol aborasi

ber hadapan

yang
menpunya

Dapatan dan hasi

seperti

pengurusan konflik di

Kel el aki an,

pal i ng

dengan konflik.

dal am Jadua

Jarak Kuasa dan Pengel ak Keti dakpastian dapat

di per hati kan.

tidak digemari

hubungan langsung dengan di nmensi

ant ara i ndeks

dan tol ak

Gaya persaingan merupakan

manakal a gaya akonodasi

keput usan akan

ansur

nmenbuat

keput uan.

perbi ncangan Hi potesis 2 boleh diringkaskan
32. Per bandi ngan kecenderungan gaya

| ndi vidual i sne, Sifat

Jadual 32 : Perbandingan kecenderungan gaya pengurusan
konflik di antara empat indeks dimensi budaya
Susunan I ndeks I ndeks I ndeks I ndeks
Iceut amaan | ND MAS JK PK
GPK
l Kol abor asi Kol abor asi Per sai ngan Tol ak ansur
2 Persai ngan |Persai ngan Akonodasi Akonodasi
3 Mengel ak Mengel ak Mengel ak Per sai ngan
4 Tol ak ansur | Akonodasi Tol ak ansur Mengel ak
5 Akonodasi Tol ak ansur | Kol abor asi Kol abor asi
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Terdapat persamman dalam urutan kecenderungan gaya pengurusan

konflik di

Kel el akian bagi tiga gaya pertans,

kol abor asi ,

bagi | ndeks
urutan kecenderungan

bagai manapun Jarak Kuasa yang besar

antara

Jar ak Kuasa

| ndeks

I ndi vi dual i sme dengan

per sai ngan dan nengel ak.
dan Pengel ak

ti dak nenanpakkan corak tertentu.

yang kuat dengan gaya persaingan.

Jadual 33

Per bandi ngan

di nensi

di per hati kan.

mem | ih gaya kol aborasi

ori ent asi

memapar kan

Kedua- dua di nensi

ri ngkasan

dengan di nensi

sebagai

kecenderungan gaya pengurusan konflik di

pi i han utana.

Jadual 33 : Perbandingan kecenderungan gaya pengurusan
konflik di antara dua dinensi
Susunan Di nensi Di nensi
keut amaan ori ent asi menmbuat
GPK keput usan
1 Kol abor asi Kol abor asi
2 Akonodasi Tol ak ansur
3 Mengel ak Mengel ak
4 Per sai ngan Per sai ngan
5 Tol ak ansur Akonodasi
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Kecenderungan pem | i han gaya pengurusan konflik secara umum
berdasarkan mn pul a dapat diperhatikan dalam Jadual 34.

D dapati gaya kol aborasi nenjadi pilihan utanma responden
diikuti oleh gaya mengelak, tolak ansur, akonodasi dan akhir

sekali gaya yang paling tidak popular ialah gaya persaingan

Jadual 34 : Kecenderungan gaya pengurusan konflik secara
umum berdasarkan mn.

GPK Mn

nengi kut kesel uruhan
susunan item

keut amaan

Kol abor asi 3.9046
Mengel ak 3.8328

Tol ak ansur 3.7547
Akonodasi 3.6503

Per sai ngan 3.3852

Jadual 32, 33 dan 34 nmenunjukkan kecenderungan penilihan gaya
pengurusan konflik secara umum  berdasarkan mn tidak
konsi sten dengan keutamaan gaya yang dipilih berdasarkan
I ndeks di nensi budaya dan juga di nensi personaliti. Wl au
bagai manapun kebanyakannya nmemlih gaya kol aborasi sebagai
pilihan utang, kecuali I ndeks Jarak Kuasa dan Pengel ak
Ket i dakpasti an yang mel et akkan gaya kol abor asi di

tenpat terakhir,
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KESTMPULAN

Dari pada perbincangan data-data diskriptif yang diperol ehi
secara langsung nelalui borang soal selidik penyelidik telah
dapat nengetahui secara umum nilai dan matl amat responden,
gaya pengurusan konflik yang dipilih dan juga personaliti
responden berdasarkan dinensi orientasi dan dinensi menbuat

keput usan.

Manakal a dapatan hasil daripada pengujian hipotesis bol eh

di ri ngkaskan seperti berikut:

1 Ter dapat per bezaan yang signifikan dalam gaya
pengurusan konflik di antara guru-guru |elaki dan

per enpuan.

2. Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dalam gaya
pengurusan konflik di kalangan guru-guru yang berbeza
dari segi unur, status perkahw nan, kelulusan akadem k,

etnik, tenpoh perkhidmatan dan tahap dalam organisasi.

3. Terdapat hubungan yang signifikan di antara |ndeks
| ndi vi dual i sne dengan pengur usan konflik gaya
persai ngan, kol aborasi, nengel ak, akonodasi dan tolak

ansur.
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Terdapat hubungan yang signifikan di antara |ndeks
Sif at Kel el aki an dengan pengurusan konfl ik gaya

persai ngan dan kol abor asi .

Terdapat  hubungan yang signifikan di antara |ndeks

Jarak Kuasa dengan pengurusan konflik gaya persaingan.

Tidak terdapat sebarang hubungan yang signifikan di
antara Indeks Pengelak Ketidakpastian dengan gaya

pengurusan konflik.

Terdapat hubungan yang signifikan di antara personaliti
di mensi orientasi dengan pengurusan konflik gaya
persai ngan, kol aborasi, nengelak, akonodasi dan tolak

ansur.
Terdapat hubungan yang signifikan di antara personaliti

dimensi  menbuat keputusan dengan pengurusan konflik

gaya persaingan, kol aborasi, mengelak dan tolak ansur.
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| MPLI KASI  KAJI AN

Hasil kajian ini nenberikan beberapa inplikasi sama ada
di kal angan sesama rakan sejawat, terhadap pelajar atau
terhadap pihak atasan. Berikut adalah antara inplikasi yang

dapat di kenal pasti .

1. Per bezaan gaya  pengurusan konflik antara individu
| el aki ~ dengan perempuan nmenerlukan kita nenganbil
pendekatan yang berbeza apabila berurusan secara khusus
dengan rakan sejawat, pelajar, pekerja dan juga pi hak

atasan yang berlainan jantina.

2. Quru perlu nenguruskan konflik dengan para pelajar sama
pentingnya seperti konflik vyang dihadapi sesama rakan
sej awat . Penggunaan gaya mnengel ak yang berl ebi han
terhadap pelajar akan nenghilangkan keyaki nan  dan
kepercayaan pelajar terhadap guru tersebut. Ini akan

menj ej askan proses pengajaran dan penbel aj aran.

3. Apabi | a konflik berl al u begitu sahaja tanpa
penyel esaian yang boleh nmenuaskan senua pihak, nereka
yang terlibat periu berwaspada kerana potensi untuk

lanya tinmbul sermula adalah tinggi
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Para pendidik menerlukan suasana tenpat kerja yang baik
dan senpurna. Pi hak yang bertanggungj awab perlu
menyedari perkara tersebut dan berusaha untuk menyedia-
kan prasarana yang nencukupi agar notivasi guru-guru

untuk nendidi k anak bangsa tidak terus menurun.

Para pendidi k cenderung kepada corak kepi npi nan
denokr asi dan amalan sistem terbuka dalam mengurus
or gani sasi . Sehubungan dengan itu para pentadbir
sekolah perlu nmendapatkan dan nmenganbilkira pandangan
guru-guru dan kaki t angan | ai n dal am hal -hal yang
difikirkan perlu di samping sentiasa bersedia untuk
memberi penj el asan bagi nenuaskan hati senua pi hak.
Ini bertepatan dengan gaya pengurusan nmasa kini iaitu

decentralize dan dari bawah ke atas.

Pentadbir perlu mengurangkan jarak kuasa dengan orang

bawah begitu juga guru-guru t erhadap para pel aj ar.
Ini kerana jarak kuasa yang kecil akan nerangsang
amalan gaya kol aborasi dan nengurangkan gaya persaingan

dal am mengurus konflik.

Beban tugas yang nenadai dan berpatutan serta tidak
menekan juga perlu diberi perhatian kerana majoriti
yang mem | ih pr of esi on per gur uan adal ah bagi

menmasti kan nereka nmenpunyai masa | apang yang mencukupi

untuk diri dan kel uarga.
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8. Kebebasan juga perlu diberikan kepada guru-guru agar
mereka dapat nenjal ankan tugas dengan |ebih kreatif dan

I novatif.

9. Senua pihak perlu nenyedari dan mengubah persepsi
tentang fenonena konflik dan gaya pengurusannya dem

untuk perubahan ke arah kemgjuan diri dan organisasi.

CADANGAN

Beberapa cadangan di kemukakan kepada pi hak-pi hak yang
berkenaan sebagai salah satu kepentingan kajian ini bagi
memberi sSedikit sunbangan kepada keberkesanan pengurusan

organi sasi sekol ah khususnya dal am nenangani konfliKk.

L Kaki t angan  sekol ah khususnya para pentadbir dan guru-
guru perlu diberi pendedahan secara sengaja dan teran-
cang tentang fenonena, kepentingan serta gaya penguru-

san konflik.

2. Pentadbi r khususnya para pengetua perlu bersikap |ebih
terbuka, nengambilkira pandangan dan kritikan menbina
dari semua pihak serta |ebih responsif dan proaktif
terhadap perubahan ke arah kecenerl angan. Semuanya
perlu dilakukan dengan penggunaan gaya persai ngan

ditahap yang m ninum
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Menandangkan sudah wujud kesedaran untuk nemlih gaya

kol aborasi  dalam pengurusan konflik di kalangan para
pendi di k maka ianya perlu benar-benar direalisasikan
dal am amalan sebenar khususnya konflik antara tahap
yang berbeza dalam organisasi. Ini penting kerana gaya
kol aborasi  nenganbi | pendekat an penyel esai an nasal ah
dal am konteks pernuafakatan dan perpaduan yang hasilnya

akan menuaskan hati senua pihak yang terlibat.

Sermua pi hak perlu mel i hat sesuatu fenonena dari

perspekti f yang |ebih | uas termasuk tidak lagi
nmengai t kan kewuj udan konflik dengan konotasi negatif
semata-mata. Sebal i knya keperluan konflik sebagai
pemangki n perubahan ke arah kreativiti dan inovasi bagi

meni ngkat kan produktiviti juga perlu disedari.
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CADANGAN UNTUK PENYELIDIKAN LANJUT

Kajian ini bol eh dikenbangkan dan dilanjutkan lagi bagi
menperol ehi  dapatan yang bol eh memberi nenfaat yang |ebih

| engkap dan nenyel uruh.

D antara cadangan unt uk penyel i di kan akan dat ang

t er masukl ah:

L Menent ukan hubungan di antara faktor denografi tertentu
seperti etnik dengan indeks dinmensi budaya dan dinmensi

personal iti.

2. Mel i hat peranan canpurtangan (intervention) pihak

ketiga dalam pengurusan konflik antara individu.

3. Menbuat kajian perbandingan yang nerangkum guru-guru

dari sekol ah rendah dan sekol ah agama rakyat.
4, Menbuat ~ per bandi ngan gaya  pengurusan konflik

di kalangan guru-guru sekolah Kerajaan dengan sekol ah

swast a.
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SEKOLAH S| SWAZAH
UNI VERSI TI  UTARA MALAYSI A

Assal anual ai kum ww dan salam sejahtera,

Tuan/ puan yang dihormati,

SOAL SELI DI K PENYELI DI KAN | LM AH:
PENGURUSAN KONPLI K DI KALANGAN GURU- GURU SEKCOLAB MENENGAH

Penyelidikan ini dijalankan sebagai memenuhi sebahagi an

dari pada keperluan Program |jazah Sarjana Sains (Pengurusan),

Universiti Uara Mlaysia. Tujuan soal selidik ini adal ah
bagi nendapat kan nmakl umat nengenai faktor-faktor demografi,
dimensi budaya dan _personaliti serta hubungannya dengan gaya
pengurusan_konflik di kalangan guru-guru sekolah menengah.

02. Segal a nmakl umat yang di perol ehi akan dirahsi akan dan
diproses secara berkunpulan nenggunakan konputer. Mak| umat

yang di perol ehi hanyal ah untuk tujuan penyelidi kan ini
sahaj a. Ket epatan hasil penyelidikan adal ah bergantung
kepada kej uj uran tuan/ puan dal am nenberi kan makl umat .

Jawapan yang spont an dan jujur adal ah sangat-sangat
di har apkan.

03. Unt uk nenj awab soalan, anda hanya perlu nenbul at kan

nonbor yang sepadan dengan jawapan bagi soalan tersebut.
Tanda hanya satu jawapan bagi Setiap soalan.

Kerjasama tuan/puan didahului dengan ucapan setinggi-tinggi
terima kasih.

Seki an.

( TURIN BIN AHMAD )

Pel ajar Sarjana Sains (Pengurusan),
Sekol ah Si swazah,

Universiti Utara Ml aysia.
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SEKOLAH S| SWAZAH
UNI VERSI TI  UTARA MALAYSI A

BORANG _SoAL SELIDI K

A MAKLUMAT DIRI : Sila bulatkan nonbor jawapan yang
ber kenaan
01. Jantina
1. Lel aki 2. Per enpuan
02. Unmur

1. 20 - 30 tahun 2. 31 - 40 tahun
3. 41 - 50 tahun 4. 51 tahun ke atas

03. Taraf per kahw nan

1. Buj ang 2. Berkahw n 3. Duda/Janda

04. Taraf pendi di kan (Akadem k)

1 SPM MCE 2. STPM HSC

3. D pl oma 4. Sarjana Muda

. Sarj ana
05.  Etnik

1. Mel ayu 2. G na 3. I ndia
06. Lama masa_ber khi dmat

1. kurang 10 tahun 2. 11 - 20 tahun
3. 21 - 30 tahun 4. | ebih 31 tahun

07. Kategori jawatan

1 Atas (pengetua)
2. Tengah (Pen. Kanan @ Guru kanan)
3. Bawah (Quru biasa)
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B MENGENAI MATLAMAT DAN NILAI ANDA

Pet unj uk bagi soalan v1-v10

Sangat kurang penting
Kurang penting

Seder hana penting
Sangat penting
Sangat-sangat penting

o1 B> o N

Bagi kenyataan vl = v10 anda akan nenjawab berdasarkan soalan
ini.

"BERAPA PENTINGKAB BAG1 ANDA UNTUK......... ”

vl. Menpunyai  nasa | apang

mencukupi  untuk diri

dan keluarga anda. 12 3 4 5
V2. Menpunyai  tugasan yang

mencabar di mana anda

dapat nenperol ehi

kepuasan pencapaian diri. 12 3 4 5

v3. Menpunyai  persekitaran
pekerjaan yang baik
(pengudaraan yang baik,
cahaya yang mencukupi,
ruang kerja yang nencukupi
dan sebagai nya). 12 3 4 5

vd. Menpunyai  per hubungan
pekerjaan yang baik dengan
pi hak atasan (direct

supervisor). 12 3 4 5
v5. Menpunyai  j ami nan
pekerj aan. 12 3 4 5

v6. Menpunyai  kebebasan yang
mencukupi untuk menggunakan
pendekatan anda sendiri
dal am nenj al ankan tugas. 12 3 4 5

vT. Bekerja dengan rakan
sekerja yang bol eh
bekerH asama antara satu
sama | al n. 12 3 4 5

v8. Menpunyai  pel uan

pendapatan yang |ebih
tinggi. 12 3 4 5
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v9. Tinggal di kawasan yang
diingini oleh anda dan
kel uarga anda. 12 3 4 5

v10. Menpunyai peluang untuk
maj u dan mencapal | awatan
yang lebih tinggi. 12 3 4 5

Arahan bagi soalan vil-vi6: Sila bulatkan pada nonbor yang

sepadan dengan tahap persetujuan yang dipilih bagi
setiap soalan.

Huraian di bawah adal ah nmengenai empat jenis pengurus yang
bf{bgza. Cuba fahanmkan huraian ini dan kenudian jawab soalan
v an v12.

Pengurus 1: Sel al unya menbuat keput usan secara
bersendirian dan arahan disanpaikan kepada orang bawah
dengan jelas dan tegas. Beliau nengharapkan nmnereka
nmel aksanakan keputusan tersebut dengan setia tanpa
meni mbul kan sebarang konflik atau kesulitan.

Pengurus 2: Sel al unya nenbuat keputusan secara bersendi-
rian. Sebel um keput usan dil aksanakan beliau cuba
mener angkan secara terperinci kepada orang bawahannya.
Beliau juga nenerangkan kepada mereka alasan keputusan
itu di buat dan menj awab sebarang soalan atau
kenusyi kilan yang tinbul.

Pengurus 3: Sel al unya nendapat kan pendapat orang bawahan
nya sebel um nenbuat sesuatu keputusan. Mendengar
segal a nasi hat/pandangan nereka dan neni mbangkan,
kemudi an nmengumunkan keputusannya. Beliau akan mengha-
rapkan senua yang terlibat nelaksanakan keputusannya
sama ada ianya selari dengan pendapat/nasihat yang
di beri kan tadi.

Pengurus 4. Sel al unya nemanggil semua orang bawahannya
untuk bermesyuarat sekiranya tinbul sesuatu perkara di
mana keputusan penting perlu dibuat. Menbentangkan
masal ah tersebut dal am nesyuarat dan diperbi ncangkan.
Menerima pandangan nmjoriti sebagai keputusan.

vil. Sekaran?z daripada 4 jenis pengurus yang dihuraikan di
atas pilih pengurus yang anda ingin bekerja di bawah
nya.

L. Pengurus | 2. Pengurus ?
3. Pengurus 3 4. Pengurus 4
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vl1z,

v13.

vlig.

vis.

v1lo6.

Sekiranya anda sebagai seorang pengurus, yang mana
satukah antara 4 jenis pengurus itu yang anda rasa
pal ing sesuai bagi diri anda?

1 Pengurus | 2. Pengurus ?
3. Pengurus 3 4, Pengurus 4

Berapa kerapkah anda nerasa tegang atau gementar dal am
kehi dupan seharian anda?

1. Saya selalu berasa begini.

2. Ker ap.

3. Kadangkal a.

4. Jarang.

5. Saya tidak pernah berasa begini.

Nyat akan darjah persetujuan anda atau tidak setuju
kepada pernyataan berikut.

"Peraturan-peraturan sesebuah organisasi tidak
patut dilanggar walaupun seseorang individu itu
(pekerja) nerasa ianya adalah untuk Kkepentingan
organi sasi tersebut."”

Sangat tidak setuju
Ti dak setuju

Tidak pasti

Setuj u

Sangat setuju

U1~ OO

Berapa kerapkah dalam persekitaran anda orang  bawahan
mer asa takut untuk nenyuarakan  ketidaksetujuan
terhadap orang atasan?

1 Sangat kerap
2. Ker ap

3. Kadangkal a

4, Jar ang

5. Sangat | arang

Berapa |amakah secara purata anda fikir yang anda akan
terus berkhidmat sebagai guru pada masa akan datang?

1 Tidak lebih dari 2 tahun

2. Antara 2 hingga 5 tahun

3. Mel ebi hi 5 tahun tetapi saya mungkin
bertukar pekerjaan sekurang-kurangnya
sekal i sebelum saya bersara.

4, Sehingga saya bersara.
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C GAYA PENGURUSAN KONFLI K

Sila anbil perhatian, jangan nenganbil nmasa yang lama unt uk
nenj awab setiap soalan. Kam |lebih rela nendapatkan pandan-
gan pertama atau idea spontan pertama anda.

Petunjuk bagi soalan v17 hingga v47.

Sangat tidak setuju
Tidak setuju

Tidak pasti

Setuju

Sangat setuju

Ol =~

Pertinbangkan keadaan di mana Kkeinginan (pendapat) anda
ber beza dengan kei ngi nan (pendapat) seseorang yang | ain.

Bagainanakah anda selalunya  bertindakbalas dal am keadaan
sebegi ni ?

v17. Ada masanya saya benarkan
orang lain nenganbil
t anggungj awab  nenyel esai kan
masal ah bagi diri saya. 12 3 4 5

vi8. Daripada merundi ngkan
perkara yang kam tidak
dapat mencapai persetuj uan,
saya akan cuba tekankan
perkara yang kam
persetujui bersana. 12 3 4 5

v19. Saya cuba nmencari penye-
| esai an yang bertolak ansur 12 3 4 5

v20. Saya cuba neredakan
gerasaan_ pi hak yang
erkonflik dengan saya dan
mengekal kan per hubungan kami 12 3 4 5

v21. Adakal anya saya
mengor bankan  kei ngi nan
saya untuk pihak yang
lagi satu. 12 3 4 5

v22.  Saya selalunya mendapatkan
pertol ongan pihak lain
dal am mencari penyel esai an. 12 3 4 5

v23. Saya cuba mengekal kan
pendirian saya. 12 3 4 5
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v24.

v25.

v26.

v2T.

v28.

v29.

v30.

v3l.

v32.

v33.

v34.

v35.

Saya cuba nenundakan
sesuatu itu supaya saya
dapat nmem kirkan isu

tersebut.

Saya sanggup el epaskan

sesetengah perkara sebagai

pertukaran dengan pihak

tersebut.

Saya selal unya
dal am nencapa
saya.

t egas
mat | amat

Saya rasa perbezaan

bukan nerupakan sesuatu

yang patut dirisaukan.

Saya akan cuba nel akukan
sesuatu supaya cara saya

diterim.

Saya akan ketengahkan

senua pi hak dan

I Su

yang terlibat untuk

di bi ncangkan.

Saya kadangkal a

mengel ak dari pada menganbi

ket et apan yang

akan

akan

mencet uskan kontroversi

Saya mencadangkan

"jalan tengah" di

pendapat saya dan

pendapat nya.

ant ara

Saya akan berkeras supaya
pendapat saya diterina.

Saya akan nenberitahunya
pendapat saya dan menmnta

pendapat nya.

Saya cuba nenunjukkan
kebenar an dan faedah

pendirian saya.

Saya cuba tidak nenyakiti

perasaan orang

| ai n.
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v36.

v37.

v38.

v39.

v4(.

v4l.

va2.

v43.

va4 .

v4a5.

Saya cuba meyaki nkan
pi hak yang lain akan
faedah pendirian saya.

Saya akan nenbuat apa
yang perlu bagi

mengel akkan ket egangan
yang tidak berfaedah.

Sekiranya ianya menuaskan
hati orang yang lain,

saya mungkin akan membenar-
kan dia mengekal kan
pandangannya.

Saya akan menmbenarkan

pi hak [ain mengekal kan
setengah dari pendapat -
nya sekiranya dia

sanggup menerima setengah
pendapat saya.

Saya akan cuba nencari
konbi nasi  keunt ungan
dan kerugi an yang adi
antara kam .

Dal am  pendekat an

per undi ngan saya akan
cuba bertinbangrasa
mengenai  kehendak

pi hak [ ain.

Saya selalunya |ebih
cenderung nenbi ncangkan
per masal ahan kam secara
terbuka.

Saya nenekankan
kei ngi nan saya.

Saya sangat kerap
mem ki rkan unt uk
menmuaskan kei ngi nan
kam ber dua.

Andai nya pendirian

orang lain itu sangat
penti ng/ must ahak bagi nya,
saya akan cuba menenuhi
kel ngi nannya.
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v46. Saya akan cuba untuk
menpengar uhi  bagi
bertol ak ansur 12 3 4 5

v47. Saya selalunya berkongsi
masal ah dengan pihak lain
suPaya kam dapat nencari
jalan penyel esai an. 12 3 4 5

D NALITI ANDA

Beri kan perset uj uan bagi pernyataan berikut mengikut
kesesuai an dengan diri anda.

Petunjuk bagi soalan v48 hingga v62.

Sangat tidak setuju
Tidak setuju

Tidak pasti

Setuju

Sangat setuju

Ol =P —

v48. Saya Seorang yang suka
bercakap banyak 12 3 4 5

v49. Saya seorang yang
periang. 12 3 4 5

v50. Saya nenpunyai ram
kawan. 12 3 4 5

v51. Saya suka bertemu dan
ber kenal an dengan orang
bar u. 12 3 4 5

v52. Saya suka bergaul . 12 3 4 5

v53. Saya Suka nenbuat
kerja yang menerl ukan
saya terpaksa bertindak
segera. 12 3 4 5

v54.  Saya selalu nenganbil
bahagi an dal am kegi at an
| ebi h dari kemanpuan
saya. 12 3 4 5

vb5.  Saya suka kepada ,
kesi bukan dan keneri ahan
yang ada di sekeliling
saya. 12 3 4 5
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v56.

v37.

vh8.

v59.

v60.

v61l.

v62.

Saya suka menul akan
sesuatu projek atau
kerja.

Saya akan berfikir

ber sungguh- sungguh

dahul u sebel um saya
membuat sesuatu Kkeputusan

Saya menpunyai pel baga
jenis hobi.

Saya suka berjenaka

dan bercerita perkara-
perkara di |uar bidang
tugas kepada rakan saya.

Saya menerima kritikan
terhadap isu-isu peribadi
saya secara terbuka.

Saya akan memberi

j awapan rasional apabila
di soal nmengenai  agama,
bangsa dan bahasa.

Saya akan berfikir

terlebih dahulu sebel um
menj awab sebarang soalan.

SEKI AN

TERI MA KASI
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& BAHAGIAN PERANCANGAN DAN
s PENYELIDIKAN PENDIDIKAN,
(EMENTERIAN PENDI AN o B
P : : ;?ER”\: LL};{IS’:\' I:, g»)l [8)]}}\9} /(‘/({f(}ll.‘ 2556900
RIris r A oL AN S0 bl J. ) . '
n PUSAT BANDAR DAMANSARA, KNuawai: “PENDIDIKAN
SSm 30604 KUALA LUMPUR Faks: 13-2554960
Ruj. Tuan:

KP(BPPP)13/1b
Ruj. Kami. J1d.44 (447 )

OKt. 19Y9b
Tarikh. 'L"

En. Turin bin Anmad,
A7, Taman Belimbing,
Jalan Tanjung Bendahar a,
05300 Alor Setar |

Kedah.

Tuan,

Kebenar an Bagi Menj al ankan Kaj i an Ke Sekolah-sekoiah,
Jabat an-Jabatan Dan Institusi-lnstitusi Di Bawah
Kementerian Yendidi kan Ml aysia

Adalah saya diarah untuk nemaklunkan bahawa pernphonan tuan untuk
menj al ankan kajian nengenai

“Pengurusan Kontlik Di Kalangan Quru-Guru Sekol ah Menengan".

#

di [ ul uskan.

2. Kelulusan ini adal ah berdasarkan kepada hanya apa vyang
terkandung di dalam cadangan penyelidikan yang tuan kenukakan ke
Bahagian ini.,  Kebenaran bagi nmenggunakan sanpel kajian perlu
di perol ehi daripada Ketua Bahagian/Pengarah Pendidikan Negeri yang
ber kenaan.

3. Tuan juga dikehendaki menghantar senaskhah hasil kajian tuan

ke Bahagian ini sebaik sahaja selesai kel ak.

Seki an.

"BERKHIDMAT UNTUK NEGARA" ,
“CINTAL LAHBAHASA K1TA" .
Saya yang menurut perintah,
“N v
(DR. ABD. KARIM B. MJ. NOR)
b.p. Pengarah Yerancangan dan Penyel i di kan Pendidikan,

b.p. Pendattar Besar Sekol ah- Sekol ah dan Guru-Guru,
Kenment eri an Pendidikan.
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