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ABSTRAK

HUBUMGAN KONFLIE DENGAN PEMBUATAN KEPUTUSAN OLEH KETUA-KETUA JABATAN
PERSEREUTUAN DAN NEGERI DI MIRI, SARAWAK

Ryan Serding Ak, Dehu @& Richard Neru

Projek ini bertojuan untok mengkaji perbubungan di antara fakeor konflik dengan pembuatan keputusan
oleh ketua-ketua jabatan, Dalam kajian ini jabatan-jabatan kerajaan persekutoan dan negerd telah dipilih
sebagai lokasi kajian. [nstrianen vang digunakan dalam kajian ini izlah dengan menggunakan borang soal
sclidik. Schanvak 40 set borang soal selidik telah diedarkan dan hanya 35 sel borang soal selidik sabaja
vang dapar dikumpul senula. Kesemua 35 set ini telah dianalisis dengan menggunakan Sravistical Package
For Soclad Seience (SPS5) verst 100L0L Seatistik deskriptif telah digunakan untuk menerangkan ciri-cin
demografi responden, Pekali Korelasi Pearson telab digunakan untuk menentukan sama ada terdapat
hubungan di antara persaingan, tanggungjawab, koordinasi dan kawalan dan matlamat dengan pembuatan
keputusan, Kajian ini mendapati faktor matlamatl mempunyai hubungan vang signifikan dengan pembuatan
keputusan namun hubungannya adalah lemah. Walau bagaimanapun, faktor persaingan, tanggungjawab
dan koondinasi dan kawalan tidak mempunyai hubungan vang signifikan dengan pembuatan keputusan.
Analisis Regresi Berganda Linear digunakan untuk menentukan faktor konflik yang paling dominan
dengan pembualan kepulusan. Kapan mendapali faktoe matlamat telab memberi sumbangan yang
signifikan dengan pembuatan keputusan, Kajian ini dibarap dapat memben panduan kepada organisasi
untuk mengenalpasti pembelebubah-pembolehubah konflik vang berkaitan dengan pembuatan keputusan,
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ARSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN CONFLICT FACTORS AND DECISION MAKING AMONG H EAD OF
DEPARTMENTS AT FEDERAL AND STATE GOVERNMENT OFFICES IN MIRL, SARAWAK

Ryan Serdino Ak Dehn (@ Richered Neri

This study aims is o fdemify the relationship between conflict factors and decisian making among the
head of departments, This research was conducted at the federal and stare govermment affices i Ml
Sargwak. The instrument wsed for this researeh was the questionnaives form, 41 sets af questicanaires
fherve Been disteibiuted fo the arganization, Oy 35 sets were returned and analyzed. Data were analyzed
wsing the Stavistical Package For Social Seience (SPSS) 10,0, Descripiive statistics were used fo determinge
the demographic factors of the respondents. Fearson Corvelation test were used to determine wihether
there are stgnificant velativaship between canflict factors and decision mating. Diter shews that goal fias
a significans relationship with decision making. To determine the dominant conflict factors in the
organization, Muliple Linear Regression test were used, Dara shows that goal i the dominant Jacter
contribres towards decision making omong the head of deparmments. This study would helps the
arganization in order to identify eonflict factors that carrelates towards decision making,



BAB1
PENDAIIULUAN

1.0 Pengenalan

Prozes membuat keputusan merupakan proses vang paling penting untuk kesempurnaan
dalam bidang pengurusan untuk semua organisasi. Proses membuat keputusan bukan hanya
wujud dalam bidang pengurusan tetapi juga dihadapi oleh seuap individu, baik keputusan
tentang dirl sendin, keluarga, di rumah dan di tempat kerja. Kadangkala kehidupan kita boleh
dirasakan terdint daripada beribu-ribu keputusan, baik kecil mahupun vang besar,

Dalam kontcks organisasi, pembuatan keputusan merangkumi wsaha keseluruban ahl
organizasi dan dihalusi oleh kelua jabatan. Keputusan yang dicapal oleh abli orgamisasi o
merupakan azas penting bagi ketua jabatan meluluskan sesuatu resolusi atan cadangan. Namun
dalam  mencapal  keputusan, kemungkinan  wujudnya  konflik-konflik  yang  membatasi
pencapaian keputusan yvang mutlak

Konflik dalam kehidupan mempakan satu perkara yang tidak dapat dielakkan dan secara
tidak langsung dihadapi setiap hari. Konflik mempunyai  kekuatan kerana  adanya
pembolehubah yang bergerak bersama secara dinamis. Oleh itu, konflik adalah suatu proses
vang wajar terjadi dalam organizasi atau masvarakat, Konflik didefinizsikan sebagai interaksi
antara dua atau lebih pihak vang sam sama lain saling bergantung namun dipisahkan aleh
petbezaan mjvan di mana salah sat dari pihak-pihak tersebut menyvedari perbezaan tersebut
dan melakukan tindakan terhadap tindakan tersebut (Minnery, 1985; hal 35).

1.1 Latar Belakang Kajian

Setiap organisasi pasti menginginkan sesuatu yang terbaik bagi organisasi mercka agar
mampu untuk maju serta berdava saing dengan organisasi vang lain. Bagl menentukan agar
organisasi ini mampu untuk bersaing dengan organisasi lain maka peranan pengurus atau ketua
jabatan di dalam organisasi tesebut merupakan scsuatu yang penting. Ketua-ketua jabatan
memainkan peranan vang penting dalam membuat keputusan dalam orgamisasi agar dapat
mencapal matlamat dan visi yang telah ditetapkan. Menurut Herbert AL Simon di dalam Siew
Mei {1997) kerja atas keputusan bhagi pengurusan saing, menganggap pembuatan keputusan
oleh pengurus dan kaitannva dengan konflik,

benurut Bateman dan Snell (1999) keputusan yang mustahak adalah lebih sukar kerana
konflik ini dihadapi oleh pengurus, Konflik, vang dialami oleh pengurus holeh dikatakan
daripada tekanan sumber yang berlainan, Mat Zin (1996) pula menvatakan bahawa konflik
adalah perkara yang sangat kerap berlaku di dalam hubungan mterpersonal dan intrapersonal,
la begitu kerap berlaku sehingga dianggap normal di dalam din individu, kumpuolan atau
organizasi, Menurut Newman (1979) konflik adalab merupakan asam garam dalam kehidupan
manusia. Konflik bermakna pertentangan, tiada persetujuan, kontroversial atan perlawanan
yang berlarutan di antara dua pihak atau lebih. Konflik juga merupakan elemen vang dapat



merozakkan  daya produktivia dan membantat pertumbuban sesebuah kumpulan atau
OrEanisast.

Melalui penerangan Mewman (1979) rtersebut tugas yang ada di depan kita ialah mencari
pendekatan unnik menguranghkan timbulnva kontlik dan mencan penyelesatan bagl mana-mana
konflik wang tidak dapat dihindari. Tugas berat ini terpikul di atas bahu ekselatit’ selaku
pemimpin dalam organisasi, Dengan mengpunakan kemahiran-kemahiran dan kaedah-kaedah
tertentu penumpin dalam organisasi dapat mengawal dan menyelamat keadaan daripada
ancaman konflik vang berterusan.

1.2 Kenyataan Masalah

Proses pembuatan kepuiisan merupakan salah satu daripada kemahiran yang penting di
dalam menguruskan konflik dan begitu juga sebaliknya. Dalam sebuah organisasi khususnya
organisasi besar di mana pembahagian kerja terjadi di dalammnya sering timbul konflik antara
unit kerja vang ada atau konflik antara orgamsasi. Timbulnva kontlik ini adalah disebabkan
tumbulnya perbezaan tujuan atau matlamar antara satu pihak denpan pihak lain yang terlibar
dalam konflik tersebut,

Perzaingan vang wujud di persekilarannya telah membawa Pejabat Persekutuan untuk
lebih efekat di dalam memberi perkhidmatan dan menjadi saluran kerajaan yang berkesan,
Persaingan im menyebabkan pengurus setiap unit perniagaan perly membuat keputusan yang
lepat mengenai strategi yang digunakan bagl memben perkhidamatan yang lebih berkualiti.

Aspek sumber manusia merupakan satu aspek yang penting di dalam sesebuah orpanisasi.
Sepert Pejabat Persekutvan, bilangan pekerjanya adalah ramai dan sukar untuk dikawal
sepenuhnya oleh ketua-ketua jabatan. Maka wuojudnya konflik di sind 1ain ketwa-ketua jabatan
tidak dapat sewenang-wenangnya merangka peraturan, memantan mercka dan menjaga
kebajikan setiap pekerjanya.

Drari sudut kewangan, adalah amat sukar untuk seorang ketua-ketua jabatan mengpunakan
sumber kewangan dengan kelulusan yang mudah. Pihak atasan mempunyal auwtoriti unik
meluluskan belanjawan bagl setap unit. Ketwa-ketua jabatan terpaksa bergantung kepada
belatjawan vang diperuntukkan oleh pihak atasan kepada unitnya, Maka aktiviti yang lebih
banyak tidak dapar dilakukan,

1.3 Objektil Kajian
1.3.1  Objektif Umum

Objekafl umum kajian ini adalah untuk mengenalpasti perkaitan antara kontlik dengan
pembuatan keputusan oleh Ketua — ketua Jabatan Persekutuan dan Negen di Mird, Sarawak.

1.3.2  Objektif Khusus

Objektil khusus kajian ini adalah untuk :

i} Mengenalpasti kaitan di antara persaingan dengan pembuatan keputusan oleh ketua-
ketua jabatan,

i} Mengenalpasti kaitan di antara tanggungjawab dengan pembuatan keputusan,

i) Mengenalpasti kaitan di antara koordinasi dan kawalan dengan pembuatan kepunasan,

iv) Mengenalpasti kaitan di antara matlamat dengan pembuatan keputisan,

V) bMengenalpasti faktor konflik vang paling dominan dalam menyumbang kepada

pembuatan keputusan.



1.4 Rangka Konseptual Kajian

Rajah 1 menunjukkan rangka  konsepmeal wvang digupakan di dalam  kajian  ini,
Pembolehubah tidak bersandar ialab terdini daripada konflik (persaingan, tangpungjawal,
matlamat, koordinast dan kawalan {(kebebasan membuat kepunisan, masa, maklumat dan
tekanzn persekitaran). Manakala pembolelbah bersandar ialah pembuatan keputusan,

Pembolehubah Tidak Bersandar

Persai.ﬁgan

A

s Tanggungjawab = |  Pembuatan keputusan.
i Koordinasi dan kawalan Famcororod . olehketakema
e Maﬂamat b el e

e O S S b o SRS W alnd ——

Rajah 1 : Rangka Konseptual Kajian

1.5 Hipotesis Kajian

Hipotesis Nul Pertama (11,1} :
Tidak terdapat perkaitan vang signifikan di antara persaingan dengan pemboatan keputusan,

Hipulmis Nul Kedua (H,2) :
l'idak terdapat perkaitan yang signifikan di antara tanggungjawab  dengan  pembustan
keputusan.

Hipotesis Nul Ketiga (H,3) :
Tidak terdapat perkaitan vang signifikan di antara koordinast dan kawalan dengan pembuatan
keputusan.

Mipotesis Nul Keempat {Hy4) :

Tidak terdapat perkaitan vang signifikan di antara matlamat dengan pembuatan keputusan,

Hipotesis Nul Kelima (H,5) :
Tidak terdapat faktor konflik vang paling dominan dengan pembuatan keputusan.



Lo Kepentingan Kajian

Kajian ini penting bagi membantu organisasi terutama ketus-ketua jabatan mengenalpasti
konflik vang sering dialami oleh mercka semasa membuat kepurusan. Hasil kajian ini dapat
memberi maklumat kepada organisasi sama ada konflik vang dialami im boleh dikurangkan
atan diatast bagt memudahkan lagi proses pembuatan keputsan oleh kelva-ketua jabatan.
Selain daripada 1w, kajian ini dapat memberi manfaat kepada corak pengurusan sesebuah
organisasi tersebut, D7 samping i, kajian ini dapat memben pengetahuan kepada ketua-ketua
jabatan mengenail aspek-aspek yang boleh mempengaruhi pembuatan keputusan, misalnya
konflik,

Kajian im berperanan untuk memberi penjelasan vang lebih mendalam menpenat konllik
dan kaitannya dengan pembuatan keputsan oleh ketua-ketua jabatan. Setelah mengenalpasti
kairan konflik dengan pembuatan keputusan oeh ketwa-ketua jabatan, kemungkinan mereka
akan dapat mengaplikasikan dapatan ini untuk memperjelaskan lagi kepentingan mengenalpasti
konflik yang mungkin timbul semasa proses membuat keputusan, Selain daripada i, kajian ini
secara fidak langsung dapat memberi gambaran kepada pihak pengurusan mengenai keadaan
dalaman organisasi tersebut sepert keperluan dan masalah vang mungkin wujud berdasarkan
daripada dapatan kajian ini,

1.7 Definisi Istilah

Definisi istilabh  ini merangkumi  pengertian  terhadap  konflik dan  pembolehubah-
pembolehubabinya,

1.7.1  Pengurus

Digfinisi konsepeual

Menurut Bateman dan Snell {1999}, pengurus terbahagi kepada tiga iaitu Pengurus Atasan,
Pengurus Pertengaban dan Pengurus Operasi. Pengurus Operasi adalah pengurus peringhat
bawahan vang menyelia operasi di dalam organisasi.

Definisi Operasional :

Di dalam kajlan im, pengums meryjuk kepada Ketua-ketua Jabatan Persebutuan dan
Megeri. Contoh-contoh Ketua Jabatan vang dinyatakan adalah Pegawal  Pendaftaran
Permbuban di labatan Pendaftaran Perubuhan Penclong Pengarah Kastam dan scbagainya,

1.7.2 Konflik

Definisi konsepiual :

Menurut Taquiri dalam MNewstrom dan Davis (1997) dan Abd. Aziz Yusol (2000}
menyatakan kontlik merupakan warisan kehidupan sosial yang boleh berlaku dalam pelbagai
keadaan akibat danipada berbangkitnya keadaan ketidaksetujuan, kontroversi dan pertentangan
di antara dua atan lebih pihak secara berterusan, Manakala menumt Robbins dalam Jaafar
(1999), konflik adalah sam proses di mana sescorang i berusaba dengan sengaja untuk
mengeagalkan usaha seseorang vang lain dengan cara menghalang, Menurur Bateman dan
Snell (199%), menyatakan konflik jalah tekanan bertentangan dari sumber yang berlainan. Dua
peringkat konflik adalah konflik psikologi dan konflik yang timbul dalam individo atau
kumpulan,



Definisi Operasional

Di dalam kajian ini konflik vang wujud di dalam organisast inl meryuk kepada konflik
vang biasa dihadapi oleh kewa-kewa jabatan dalam  proses pembuatan  keputusan.
Pembolehubah-pembolehubah konflik yang dikaji ialah persaingan, tanggungjawab, matlamat,
kebebasan dalam pembuatan keputusan serta koordinasi dan kawalan,

1.7.3  Pembuatan keputusan

Definisi Konsepiual

Menurut Jaafar (1999 membuat keputusan adalah sam proses pilihan vang lerbatk antara
alternatif-aliematif cadansan penyvelesaian. Manakala menurat Reynolds e of (1993) konflik
ialah “The process of choosing among alternatives. fn a group process exercise, no best or
corvect answer can be validared by any means other than consensus ™

Diefinisi Operasional |
[ dalam kajian ini pembuatan kepuisan meryjuk kepada cara seseorang ketua jabatan itu
membuat keputusan semasa konflik berlaku.

1.7.4  Persaingan

Definisi Konsepnal

Menurut Prof, Hocker dan Wilmor (1983} di dalam buku mereka Tnrerpersonal Conflict,
menyatakan bahawa persaingan talah apabila lebih daripada secrang individu ingin mencapal
sesuatu yang terbaik antara mercka. Persaingan yang berlako adalah disebabkan keinginan
untuk menjadi lebih baik daripada sescorang, mencapai kehendak dan matlamar, mendapatkan
sumber dan memperbaiki diri.

Definisi Operasional ;
i dalam kajian ini persaingan merangkumi persaingan dari aspek jawatan, kewangan,
kelengkapan pejabat dan kelengkapan peribadi,

1.7.5  Tanggrungjawah

Definisi Konseplual -
bMenurul Bateman dan Snell (1999) tanggungjawab 1alah kewajipan ke atas organisasi yang
berdasarkan kepada matlamat, visi dan misi organisasi.

Definisi Operasional
I dalam kajian ind tanggungjawab merujuk kepada andaian yang berbeza dalam persepsi
pekerjaan, pekerja itu sendin dan tindakan mengurus sesuatu tugas.

1.7.6  Matlamat

Deefinisi Konseptial
Wenurat Bateman Dan Snell (1999) matlamat diertikan sebagal halatuju seseorang ke arah
pemikiran dan perlaluan untuk mencapai satu fujuan.



Definisl Operasional

11 dalam kajian int matlamat mergjuk kepada matlamat yang berbeza di antara ketua-ketua
jabatan, Perbezaan inl wujud apabila terdapat latar belakang dan pemikiran vang berbeza di
antara ketua-ketua jabatan,

1.7.7  Kebebasan dalam membuat keputusan

Definisi Konseptual -

Bumes ef @l {1995) menyatakan bahawa kebebasan adalah keadaan tidak tenkat kepada
salu pihak ataw sesvatu. Manakala menurut Taafar {1999} membuat keputusan adalah satu
proses piliban vang rerbaik antara alternatif-altemmatit cadangan penyelezaian. Maka kebebasan
dalam membuat keputusan merupakan kebebasan unk membuoat pilihan vang terbaik dan
tidak hanya terikat kepada satu alternatif.

Digfinisi Operasional

Dh dalam kajian im kebebasan dalam membuat keputusan merujuk kepada kebebasan
pengurus untuk menyelesaikan pekerjaan dan sejauhmana mercka rerlibat dalam pembuatan
keputusan, Pengurus yang terlibat dalam pembuatan keputisan memainkan peranan vang
penting dalam tahap konflik.

1.7.8  Masa

Definisi Konseprual
Menurut Hutchinson {1981) menyatakan masa adalah jarak waktu di antara satu keadaan
kepada keadaan yang sentiasa berubab-ubah,

Definisi Operasional
[ dalam kajian ini masa menyguk kepada masa vang tdak sesuat untuk melakukan kerja
yang boleh menyebablan berlakunya konfhk,

1.7.9  Maklumat

Definisi Konseptnal
Menumt Oliver (1997) maklumat adalab idea, pendapat, petunjuk dan garis panduan
tentang sesuatu perkara.

Dfinisi Operasionad |

I dalam kajian in maklumat mergjuk kepada kelurangan maklumat vang selalu terjadi
dalam organisasi juga boleh menyebabkan berlakunva kontlik, Kelurangan maklumar ini baleh
berlaku kerana komunikasi vang lemah antara sam bahagian dengan bahagian lain dalam
organisasi ataupun akibat kelemahan persendirian individu vang gagal menguruskan maklumat.

1.7.10  Tekanan persekitaran

Deefinisi Konsepiual

Menurut Ahd. Aziz Yusof (2000) tekanan persekitaran ialah keadaan vang buruk di dalam
suasana kerja. Persekitaran kerja ini boleh meliputi rakan sekerja, majikan atay suasana
persekitaran kilang.



Definist operasiona! -

i dalam kajian i tekanan persekitaran mervjuk kepada rekanan persekitaran pengurus
vang boleh menyebabkan berlakunya konflik. Persekitaran kerja ini boleh melipun rakan
sekerja, majikan atau suasana persckitaran tempat kerja.

1.8 Limitasi Kajian

Kajian vang dijalankan ini hanya dijalankan ke Jabatan-jabatan Persekuluan dan Megeri di
Miri, Sarawak. Objektif kajian ini adalah untuk mengkaji konflik dan kaitannya dengan
peimbuatan keputasan oleh ketua-ketua jabatan.

Kajian ini hanya melibatkan beberapa  [aklor vang  terdinn daripada  persmngan,
tanggungjawah, koordinasi dan kawalan serta matlamal. Kajian im udak melibatkan fakror-
faktor lain yang dirasakan tidak sesuai bagi nyjuan kajian mi sepertt kewangan, personalit dan
sehagainya,



BAD 2
SOROTAN KAJIAN LEPAS

2.0 Pengenalan

“Crganisasi merupakan suatn badan vang dianggotai oleh individu yang kava dengan
kepelbagaian bertujuan menjalankan pelbagal tugas bagi mencapal mallamat  mdividu,
kumpulan dan crganisasi. Setiap individu ditentukan peranan selan dengan pengetahuan,
kebolehan dan pengkhususan vang dimiliki, Fenentuan tupas dan tanggungjawab sctiap
individu dalam organisasi akan ditentukan oleh sesecrang penyelaras yang bertindak sebagai
pendorong, pemangkin, pemudahcara dan penilai yang dipanggil pengurus.

Ketwa-ketua  jabatan  merupakan seorang yang bertanggungjawab  untuk  mengurus
organizasi. Dengan kata lainomereka perlu memiliki kemahiran dalam membuat perancangan
dan bersedia untuk membuat keputsan, tahu unmuk memimpin serta bersedia member
dorongan  dan  mampu  memperolehi  sumber dan  bersedia  unmk  mengagibkan dan
mengawalnya. Keberkesanan orgamisasi mencapal matlamat dan objeltif melambangkan
kecemerlangan ketua-ketua jabatan. Oleh it ketua-ketua jabatan hendaklah bersedia untuk
mengpunakan sumber yanz ada secara optimum  dengan memastikan tidak  berlakunya
pembagziran  akibat  daripada  ketidakpuasan, konflik, poliik organisasi  dan  juga
ketidakseimbangan diantara tuntutan kemanusiaan dengan penggunaan teknologl™ (Abd, Aziz
Yusof, 20007,

I dalam bidang pengurusan pada masa kini, peranan dan tanggungjawab yvang dipikul
oleh pengurus boleh mempengaruhi sejauhmana tahap konflik di dalam sesebuah organisasi.
bMembuat keputpsan selalunyva dikaitkan dengan tugas pengurus. Semasa membuat sesuatu
kerja, mercka berkuasa untuk membuat keputusan vang berkaitan dengan kerja para pekerja.
Menurut Abd. Aziz Yusol (2000), dalam proses mencapai sam keputusan unmk organisasi,
pengurus  menghadapi  pelbagai  rntangan, halangan  dan masalah  sebelum menemui
penyelesalannya, Semasa proses inilah wujudnya konflik.

Peranan pengurus di dalam sesebual organisasi adalah sangat penting, Menumt Henry
Mintzberg (1973 dalam Abd. Aziz Yusof (2000), tiga peranan utama pengurus ialah -

] Peranan ‘imterpersonal’
{ii) Peranan penyampai maklumat
{iii} Peranan membuat keputusan

{a} Usahawan — peranan sebagal vsahawan ialah mengenalpasti peluang vang boleh
meningkatkan keuntungan melalui projek-projek bam atan teknil-teknik banu,

{h} Penvelesal masalah — melibatkan wsaha yang diambil oleh pengures untuk
merapatkan jurang perbezaan antara abhli, kumpuolan atan jabatan-jabatan dalam
organisasi .

(c) Pengagihan sumber — berperanan dalam memperuntukkan bahagian-bahagian dan
memobilisasikan  sumber tenaga, kewangan dan fizikal kepada individu,
kumnpulan atau jabatan.



{d) Perunding — mewakili organisasi untuk mengadakan perbincangan dan tawar-
menawar apabila wujudnya masalah berkaitan dengan pembayaran pampasan,
keselamatan dan kesihatan pekerja dan perscalan diskriminasi di empat kerja
dengan kesatuan sekerja,

Peranan kema jabatan
|

Peranan Peranan penyampai Peranan membuat
interpersonal = pemantau kepurusan
«  simbol statuy e penyehar »  usahawan
= pemimpin = jurucakap s penvelesal
= penghubung masalah
¢ pengagih
sumber
« perunding

?

Rajah 2 : Peranan Utama pengurus
Sumber : Diubahsuai daripada Mintzberg (1973) dalam Abd. Aziz Yusof (2000)

“Dalam organisasi vang mempunyval pelbagai budaya, konflik past berlaku kerana
individu vang berada dalam budaya berlaman mempunyai persepsi dan pandangan yang
berbeza dengan budaya lain, Apabila terdapat budaya yang berbeza dalam sescbuah organisasi,
suatu pihak vang berada dalam budaya yang berlainan akan cenderung untuk membuat
tangpapan yvang berbeza di mana kadang kala ia boleh menimbulkan konflik.

Sumbangan utama ketua kumpulan adalah untuk memastikan konflik yang minimum di
mana ia menggalakkan kewujudan kumpulan yang kritikal dan kreatif. Mengikut pandangan
perhubungan manusia, konflik tidak dapat dielakkan sama ada mahu atau tidak ia pasti berlaku
dalam sescbuah organizasi. Konflik-kenflik ini pula ada yang memberi kesan yang negatif dan
positif. Untuk mendapatkan kesan positif daripada konflik yang berlaku, pengurusan kontlik
vang betul adalah amat penting untuk memastikan konflik yang berlaku tidak akan
mendatangkan masalah kepada organisasi tersebut” (Petikan ulasan Abd. Aziz Yusof(2000).



21 Kuonflik
22,1 Apaitu konflik?

Menurnut Taquiri dalam MNewstrom & Davis (19970 dan Abkd. Aziz Yusof (2000)
menyatakan konflik merupakan warisan kehidupan sosial yang boleh berlaku dalam pelbagai
keadaan akibat daripada berbangkitnya keadaan ketidaksetujuan, kontroversi dan pertentangan
di antara dua atau lebih pihak secara berterusan.

Manakala mengikut Fobbins dalam Jaafar (1999} konflik adalah satu proses di mana
seseorang u berusaha dengan sengaja untuk menggagalkan usaha sescorang yang lain dengan
cara menghalang. Ini bertujuan agar orang ite merasa kecewa di dalam usaha untuk mencapai
muatlamat atau untuk meneruskan kepentingan, Berdasarkan kepada definisi ini, jelas konflik
mempunyal unsur negatil’ tetapt kehadiran konflik dalam organisasi bukan semestinya tidak
baik. Kadangkala 1a bolech menjadi sumber perubahan vang progresif atau satu keputusan vang
haik.

Konflik berlaku adalah disebabkan seseorang itu menganggap pihak lain mempunyai kesan
vang negatif’ ataw kemungkinan kesan yang negauf terhadap pihak yang  mempunyai
kepentingan terhadap isu yang dibangkitkan, Abd. Aziz Yusof (2000 menvatakan bahawa
konflik bherlaku apabila seseorang berusaha dengan sengaja untuk menggagalkan usaha
sesearang daitl dengan cara menghalang. Walaupun konflik dalam orgamisasi adalah sam
perkara yang tidak dapat dielakkan tetapi adakalanya merupakan satu keperluan.

Pertentangan minat
- diantara individu
SEGmpulans e

 atas minat pihak

S Mengambil tindakan yang
Konflik | 4—| polch menghalang minat
- _pihak lain daripada tercapai

Rajah 3 : Bagaimana Konflik Dalam Organisasi Terjadi

1.2 Pendekatan konflik

Menurut Abd. Aziz Yusof (2000), terdapat tiga pendekatan utama konflik iaitu :-

(1) Pandangan tradisi

Pandangan ind berpendapat semua benruk konflik mesti diketepikan, Semuoa bentuk mest
dijaulu kerana ia akan menimbulkan kepanasan, perpecahan dan menyusahkan, Penyelidik
Hawthrone menyalakan konflik adalah samn fungsi wang tidak diperlukan hasil danipada
komunikasi yang Udak berkesan, udak terbuka, ridak mempercayai pekerja bawahan dan
kegagalan sescorang pengurus untuk memenvhi keperluan dan hasrat  pekerja-pekerja,
Ketiadaan konflik akan meningkatkan prestasi kumpulan kerana sumber-sumber vang ada
dapat digunakan sepenuhnya,
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‘_ Funca-punca ‘

Memperbaiki keadaan

/

‘7 Kelakuan j

Rajah 4 : Gambaran Pandangan Tradisi
Sumber : Diubahsuai daripada Robbins dalam Jaafar {1990)

Berdasarkan Rajah 4, andaian yang dikemukakan oleh Robbins dalam Taafar {1999)
mengangpap bahawa konflik adalah seperti penyakit yang mana mesti diubati tatkala sedikit.
Dengan perumusan yang scdemikian, tugas pengurus ialah mencari punca konflik dengan
melihat kelakuan orang yang mewujudkan konflik itu dan kemudian cuba membemulkan
keadaan sedemikian supaya dapat mempertingkatkan tahap pencapaian ahli organizasi serta
produktiviti organisasi it sendiri.

] Pandangan perhubungan kemanusiaan

Pendekatan ini mempercayai konflik adalah satu kebiasaan dan tidak dapat dielakkan dalam
mana-mana kumpulan. Keadaan ini berlaku kerana dalam gegebuah Jumpulan terdapatnya
kepelbagaian dari segi sikap, personaliti, minat dun budaya. Perbezaan ini menyebabkan
berlalunya konllik

Punca konflik Kelakuan dari 4>1_Kmm positif —>—|
i kontlik

\‘ Klesan negatil —
Memperbaiki ——
keadaan

Rajah 5 : Gambaran Pandangan Kelakuan
Sumber : Diubahsuai daripada Robbins dalam Jaafar (1999)

(iii) Pandangan Interaksionis

Pandangan ini mempercayai konflik bukan sahaja paksaan yang positif dalam sesuatu
kumpulan tetapi ianya diperlukan supaya kumpulan holeh berprestasi dengan lebih berkesan.
Oleh itu, bagi pelapor perundangan ini menggalakkan wujudnya konflik atas dasar ianya satu
keperluan agar kumpulan lebih kreatif, inovatif dan imaginatif dan mengelakkan daripada peka
kepada keperluan pembaharan.



Tahap jangkaan konflik (T3 rendah - tingai

4

P btk Penilaian tahap konflik sebenar
; {A) tahap konflik rendab-tinggi :
-+—
h 4
Adakah
A=[17 — Tiada nndakan
Adalkah Selesal konflik
A=D7 —*
Adakah Fangsang konflik
A=07 — I

Rajah 6 : Gambaran Carta Alivan Konflik Menurut Pandangan Kumpulan
Penginteraksi Sumber : DHubahsuai daripada Robbins dalam Jaafar (1999)

Menumt Robbins dalam Jaafar (1999) model ini menunjukkan bahawa konflik bukan
sahaja patut diterima tetapi mestilah digalakkan kerana tanpa konflik, sesebuah organisasi it
akan menjadi statik dan tidak responsif terhadap perubahan dan pembaharian, Oleh i, kema-
keta jabatan perlu menetapkan kewujudan satu suasana vang lebih akeif, kritikal dan kreat

Pandangan Tradisi Pandangan Semasa

Konflik boleh dielakkan «  Konflik tidak dapat dielakkan
«  Konflik herpunca daripada | o Konflik berpunca daripada banyak
kesilapan  penguwus  atau oleh sebab seperti stiuktur organisasi,

pengacau dalam merekabentuk dan perhezaan  matlamat, perbezaan

FIEILTILS Or2anisast,

Konflik mengeugat organisasi dan
menyekat prestasi yang optimum,
Tugas pengurusan ialah
menghapuskan konflik.

Prestasi organisasi yang oplimum
memerlukan supayva kenflik
dihapuskan,

persepsi dan nilai personel.
Konflik menambah atau
mengurangkan prestasi organisasi.
Tugas pengurusan ialah
menguruskan tahap konflik bagi
mendapatkan  prestasi  organisasi
wang optimun.

Prestasi organisasi vang optimnum
memerlukan tingkat konflik vang
zederhana.

Jadual 1 : Pandangan Terhadap Konflik
Sumber : Diubahsuai daripada Abd. Aziz Yusof (2000)
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