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ABSTRAK

Amalan Interest Based Bargaining (IBB) merupakan strategi perundingan yang menjadi alternatif
kepada perundingan distributif. Proses IBB bertujuan untuk mengurangkan konflik dan permusuhan
ketika perundingan di antara majikan dan kesatuan sekerja. Tujuan utama kertas kerja ini adalah
untuk mengenal pasti pengaruh iklim hubungan industi dan keberkesanan kesatuan sekerja terhadap
amalan IBB. Berdasarkan kajian yang melibatkan 166 orang pemimpin kesatuan sekerja di Sabah,
dapatan kajian menunjukkan iklim hubungan industri dan keberkesanan kesatuan sekerja merupakan
peramal yang baik terhadap IBB.

Kata kunci: Interest Based Bargaining (IBB), iklim hubungan industri, keberkesanan kesatuan
sekerja, majikan, kesatuan sekerja.

ABSTRACT

This study discusses the practice of Interest Based Bargaining (IBB), which is a negotiation strategy
and an alternative to distributive bargaining. The IBB process will change the unions and employer
perceptions from conflicts of interest to collaborative negotiations. The main purpose of this study is
to identify the influence of industrial relations climate and union effectiveness on interest-based
bargaining (IBB) practices in Sabah Trade Unions. Based on a survey of 166 union leader, this
research found that the Industrial relation climate and union effectiveness were strong predictors of
IBB.

Keywords: Interest Based Bargaining (IBB), industrial relations climate, union effectiveness,
employer, trade union.

PENGENALAN

Perundingan kolektif adalah proses penglibatan pekerja dalam organisasi berkesatuan dan bertujuan
untuk membentuk terma dan kondisi pekerjaan. Aminuddin (2017) mendefinasikan perundingan
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kolektif atau perundingan bersama sebagai proses di mana para majikan dan para pekerja berunding
mengenai syarat-syarat perkhidmatan dan perjanjian kolektif merupakan hasil daripada perundingan
tersebut. Mike (2007) menyatakan perundingan kolektif merupakan penglibatan pekerja secara tidak
langsung (indirect participation) dalam proses pembuatan keputusan bersama pihak majikan.
Penglibatan secara tidak langsung merujuk kepada kewujudan kesatuan sekerja sebagai orang
tengah dalam proses pembuatan keputusan.

Perundingan kolektif merupakan satu penyelesaian yang baik terhadap masalah pekerja di
dalam organisasi dan merupakan medium utama dalam membentuk terma dan kondisi pekerjaan.
Walaubagaimanapun sebelum satu perjanjian kolektif termeterai, kesatuan sekerja dan majikan akan
berhadapan dengan konflik berkepentingan. Contohnya, berkaitan dengan isu upah yang selalu
menjadi perdebatan. Terdapat situasi di mana pekerja meminta kenaikan upah tetapi majikan
berusaha mengurangkan kos pengeluaran dan perbelanjaan organisasi. Perkara seumpama ini akan
mencetuskan konflik dan permusuhan di antara mereka kerana kepentingan yang berbeza. Kesatuan
sekerja dan majikan perlu bijak mengendalikan suasana konflik dan mengamalkan strategi
perundingan yang betul. Konflik yang berlaku telah membuka jalan kepada pengkaji-pengkaji untuk
membincangkan tentang strategi perundingan bagi mengurangkan konflik dan pertikaian yang
berlaku ketika mengadakan perundingan. Menjelang tahun 1981, Fisher dan Ury telah
memperkenalkan strategi perundingan iaitu interest based bargaining (IBB) sebagai alternatif
kepada perundingan tradisional yang diinspirasikan melalui perundingan intergratif oleh Walton dan
Mckersie pada tahun 1965 (Deborah, 2004; Mckersie et al., 2008).

Setelah IBB diperkenalkan, maka terdapat dua kategori perundingan dalam perundingan
kolektif iaitu perundingan tradisional/distributif dan perundingan interest based bargaining (IBB).
Perundingan tradisional dikenali sebagai “position bargaining” kerana pihak yang berunding
mementingkan kedudukan dan kuasa untuk mencapai matlamat perundingan (Duvall, 2009). Definisi
tersebut menjelaskan bagaimana perundingan tradisional ini menimbulkan situasi dua pihak yang
berunding, di mana akan ada satu pihak yang kalah dan satu pihak yang menang dalam satu
perundingan. Andaian dalam perundingan tradisional melihat majikan dan kesatuan sekerja adalah
dua pihak yang berbeza dan mempunyai konflik berkepentingan yang nyata.

IBB merupakan strategi perundingan intergratif yang bermatlamatkan kerjasama di antara
majikan dan kesatuan sekerja. IBB adalah mutual gain bargaining (MGB) dan juga dikenali sebagai
perundingan intergratif (non-zero-sum) yang bertentangan dengan perundingan distributif atau
tradisional (Provis, 2000). Manakala menurut Fonstad et al. (2004), “Interest-based
bargaining”(IBB) atau “interest-based negotiations (IBN)” atau “mutual gains bargaining”(MGB),
(prasa ini sering digunakan secara berganti-ganti), merujuk kepada proses perundingan yang
memfokuskan kepada prinsip saling memahami di antara pihak yang berunding melalui penyelesaian
masalah untuk mengelakkan konflik berkepentingan dan mencapai hasil perundingan yang baik.

Kajian lepas menunjukkan kesatuan sekerja tidak dapat menerima IBB dan menganggap ia
sebagai “modern operating agreement” yang merupakan paksaan dari pihak majikan (Cuther-
Gershenfeld et al., 2001). Duvall (2009) menyatakan sejak tahun 1999 hingga 2004 keyakinan
terhadap IBB oleh pihak yang berunding terutamanya kesatuan sekerja semakin merosot dan pada
masa yang sama permusuhan di antara majikan dan kesatuan sekerja semakin meningkat.

Di Malaysia, beberapa kajian telah membuktikan bahawa majikan dan kesatuan sekerja perlu
berubah daripada sifat permusuhan kepada bekerjasama. Raduan et al. (2000) menyatakan bahawa
hubungan yang baik di antara majikan dan kesatuan sekerja menjadi tuntutan kepada transformasi
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hubungan industri di Malaysia. Beliau menyarankan bahawa sudah sampai masanya kesatuan sekerja
mengubah bentuk perundingan daripada sifat permusuhan kepada sifat bekerjasama untuk
meningkatkan jaminan pekerjaan. Dapatan kajian ini disokong oleh Parasuraman dan Strya (2009)
yang menyatakan bahawa untuk mencapai status negara maju dan wawasan 2020, pekerja dan
majikan harus lebih bekerjasama, kerana corak rundingan kini lebih bersifat permusuhan dan sukar
bertolak ansur.

Pandangan negatif kesatuan sekerja kepada IBB, menarik minat pengkaji untuk meramal
amalan IBB dalam kalangan kesatuan sekerja dan memilih kesatuan sekerja di Sabah sebagai lokasi
bagi kajian ini. Sehubungan dengan itu, kajian berkaitan amalan IBB dalam kalangan kesatuan
sekerja amat kurang dijalankan (Miller et al.,2010; Rognes & Schei, 2010). Oleh yang demikian,
dalam kertas kerja ini pengkaji mengetengahkan dua pemboleh ubah yang menjadi peramal kepada
IBB. Kajian ini membincangkan dua objektif utama iaitu mengenal pasti pengaruh di antara
pemboleh ubah persepsi terhadap iklim hubungan industri dan keberkesanan kesatuan sekerja
dengan amalan IBB dalam kalangan pemimpin kesatuan sekerja di Sabah.

KAJIAN LITERATUR DAN PEMBENTUKAN KERANGKA KONSEPSUAL

Kajian lepas yang menyokong perkaitan di antara persepsi terhadap iklim hubungan industri dan
keberkesanan kesatuan sekerja terhadap amalan 1BB.

Ciri-ciri Interest Based Bargaining (IBB)

Menurut Fisher, R.,(1991) Interest Based Bargaining (IBB) mengandungi empat (4) prinsip dalam
perundingan kolektif, ciri yang pertama ialah pihak yang berunding hendaklah memisahkan dirinya
dengan isu perundingan. Isu perundingan merujuk kepada isu yang dirundingkan seperti isu gaji
atau masa bekerja. Apabila berada di meja rundingan pihak majikan dan kesatuan sekerja hendaklah
memberi tumpuan kepada isu perundingan sahaja. Pada masa ini harus wujud pemisah antara
individu yang berunding dan setiap perunding perlu mengelakkan diri dari mencampuri hal peribadi
antara individu yang berunding. Jika berlaku permusuhan di antara mereka dalam situasi yang lain,
maka hal tersebut harus diketepikan untuk memberi tumpuan kepada topik perundingan. Ciri yang
kedua iaitu pihak yang berunding hendaklah memberi tumpuan kepada kepentingan semua pihak dan
bukannya mengutamakan kepentingan dan kedudukannya sendiri. Dalam hal ini, majikan dan
kesatuan sekerja haruslah mengelakkan diri daripada mengutamakan kepentingan diri sendiri dan
jangan bersifat defensif dalam mempertahankan kedudukan sendiri. Sifat ini menyebabkan matlamat
organisasi tidak akan tercapai. Manakala ciri yang keempat iaitu pihak yang berunding hendaklah
mencari alternatif, pilihan dan cadangan sebelum mencapai keputusan yang muktamat. Situasi ini
pula menunjukkan semua pihak perlu mencari jalan penyelesaian yang mengutungkan semua pihak
dan keputusan perundingan yang dicapai harus memberi kesan dalam jangka masa panjang kepada
pekerja dan organisasi. Akhir sekali ciri yang keempat ialah pihak yang berunding hendaklah
membentuk ciri-ciri objektif yang hendak dicapai sebagai garis panduan dalam menyelesaikan isu
perundingan. Dalam menyelesaikan konflik ketika berunding, pihak majikan dan kesatuan sekerja
perlu membentuk garis panduan agar keputusan yang diambil contohnya dalam membentuk terma
dan kondisi pekerjaan dapat dilakukan dengan rasional dan tidak mengikut emosi.
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Iklim Hubungan Industri

Iklim hubungan industri dalam kajian ini merujuk kepada corak perhubungan di antara majikan dan
kesatuan sekerja dalam sebuah organisasi. Dastamalchian A. et al. (1989) menakrifkan iklim
hubungan industri sebagai salah satu set pembolehubah dalam hubungan organisasi yang
mempengaruhi hubungan kerja dan pengurusan kesatuan sekerja. Dalam kajian Dastamalchian A. et
al. (1989) iklim hubungan industri yang wujud adalah iklim harmoni, keterbukaan, ketepatan waktu,
sikap tidak peduli dan permusuhan.

Terdapat beberapa kajian yang menunjukkan perkaitan di antara iklim hubungan industri atau
hubungan di antara kesatuan sekerja dan majikan terhadap amalan IBB. Antaranya ialah kajian oleh
Rubin dan Rubin (2006) yang membentuk model kerangka konsepsual kualitatif dengan memberi
penekanan terhadap hubungan di antara pihak yang berunding. Dalam model ini menerangkan
bahawa amalan IBB perlu melalui beberapa peringkat untuk mewujudkan integrasi di antara
kesatuan sekerja dan majikan. la penting dalam memulakan satu bentuk perundingan yang lebih
berkerjasama di antara satu sama lain. Model ini menjelaskan bahawa paradigma bekerjasama di
antara majikan dan pekerja perlu wujud dalam persekitaran kerja sebelum prinsip perundingan BB
diimplimentasikan. Terdapat dua perkara yang utama dalam peringkat ini iaitu komitmen pihak yang
berunding dan sokongan pihak majikan terhadap amalan IBB. Kajian ini mendorong pengkaji
melihat hubungan kesatuan sekerja dan majikan melalui pendekatan kuantitatif.

Kestabilan hubungan kesatuan sekerja dan majikan merupakan motivasi yang mengarah
kepada perhubungan yang baik dan memudahkan kedua belah pihak berkongsi maklumat,
melakukan percambahan idea dan menerima prinsip perundingan IBB (Klingel, 2003). Selain itu,
persepsi kesatuan sekerja terhadap hubungan yang baik di antara pekerja dan pihak pengurusan
mempunyai hubungan yang positif terhadap kesanggupan kesatuan sekerja mengamalkan 1BB
(Derry dan lverson, 2005).

Master et al. (2006) menjelaskan bahawa iklim harmoni dan hubungan yang baik di antara
kesatuan sekerja dan majikan akan meningkatkan suara pekerja melalui kesatuan sekerja. la
menunjukkan majikan memberikan sokongan dan kerjasama terhadap penglibatan pekerja dalam
proses pembuatan keputusan. la juga dilihat sebagai hubungan ‘partnership’ yang akan
meningkatkan prestasi organisasi.

Berdasarkan dapatan kajian oleh Klingel (2003), Derry dan Iverson (2005) dan Master et al.
(2006) menunjukan hubungan yang baik di antara majikan dan kesatuan sekerja merupakan elemen
yang penting dalam prinsip IBB kerana tanpa hubungan yang baik adalah sukar untuk kedua pihak
ini membentuk persefahaman ketika berunding. Hubungan yang baik di antara pekerja dan pihak
pengurusan dibentuk daripada tingkah laku ahli kesatuan sekerja yang mana apabila berlaku
motivasi bekerjasama maka ia akan mengarah kepada perundingan IBB dan motivasi bersaing akan
mengarah kepada perundingan tradisional.

Dalam kajian mengenai penglibatan pekerja-pekerja swasta dalam proses pembuatan
keputusan di Malaysia, Singh (2009) mendapati kepercayaan yang wujud di antara majikan dan
pekerja akan mendorong penglibatan pekerja dalam proses pembuatan keputusan. Hipotesis kajian
beliau iaitu “terdapat hubungan di antara kepercayaan pihak majikan dengan penglibatan pekerja
dalam proses pembuatan keputusan”. Hasil kajian mendapati hipotesis kajian ini tercapai, di mana
wujud hubungan di antara kepercayaan dengan proses pembuatan keputusan dalam organisasi.
Responden yang terdiri daripada pengurus atasan dan pertengahan memberikan persepsi yang baik
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terhadap hubungan mereka dengan pihak majikan. Situasi ini mempengaruhi mereka melibatkan diri
dalam proses pembuatan keputusan dalam organisasi kerana majikan percaya kepada keupayaan
mereka.

Sehubungan dengan itu, Miller et al. (2010) menyatakan pendekatan pengurusan konflik
yang digunakan oleh pemimipin kesatuan sekerja dalam kalangan ahlinya mempengaruhi strategi
perundingan sama ada IBB atau perundingan tradisional. Walau bagaimanapun kualiti hubungan di
antara kesatuan sekerja dan majikan juga mempunyai hubungan yang positif dengan amalan IBB.
Hipotesis kajian Miller et al. (2010) ialah:

“Hubungan yang baik di antara majikan dan kesatuan sekerja mempunyai hubungan yang
positif dengan niat untuk mengamalkan IBB”

Menurut Miller et al. (2010) hubungan yang baik di antara majikan dan kesatuan sekerja
mendorong mereka mengamalkan IBB kerana kepercayaan yang wujud mempengaruhi kerjasama
mereka di meja rundingan. Walaupun begitu, pengkaji tidak berpuas hati dengan keputusan kajian
kerana hanya menerima 19 peratus tindak balas daripada 450 responden dalam industri
pengangkutan di US. Oleh itu kajian ini mencadangkan agar pengkaji akan datang melakukan kajian
ulangan dengan instrument yang digunakan berdasarkan Pruit dan Rubin (1986) dan menguji
hubungannya dengan IBB.

Rognes dan Schei (2010) pula meletakkan faktor kualiti hubungan pihak yang berunding
sebagai peramal kepada IBB di mana, ia mempengaruhi kepuasan, keadilan dan kepercayaan kepada
pihak yang berunding. Ringkasan model kajian mereka adalah seperti berikut:

Rajah 1: Faktor yang meramal amalan IBB dan hasil perundingan kolektif

Faktor Hubungan Hasil Perundingan

Kualiti Hubungan pihak ~|————> BB S e Keadilan
yang berunding e Kepercayaan
e Kepuasan

Hipotesis kajian ini adalah semakin baik hubungan di antara pihak yang berunding maka
semakin positif kepada pendekatan IBB. Hasil kajian ini mendapati sekiranya pihak yang berunding
mempunyai hubungan yang baik maka kecenderungan untuk mengamalkan IBB adalah tinggi
berbanding perundingan tradisional. Kelemahan yang wujud dalam kajian ini dilihat dari aspek
metodologi, di mana ia menggunakan reka bentuk ujikaji. Tambahan pula responden yang terlibat
dalam kajian ini adalah pelajar yang diberikan stimulasi konflik sebelum menjawap soal selidik.
Maka kajian ini perlu dianjutkan dengan mengambil Kira kontek kajian yang sebenar. Sehubungan
dengan itu, Newman et al. (2018) menyatakan iklim hubungan industri yang baik melambangkan
kepercayaan yang wujud di antara majikan dan kesatuan sekerja dalam sebuah organisasi.
Kepercayaan yang tinggi dalam organisasi membentuk jaminan pekerjaan dan meningkatkan prestasi
pekerja dalam organisasi. Iklim hubungan industri yang baik memberi impak positif dalam
persekitaran organisasi yang sihat.
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Persepsi Terhadap Keberkesanan Kesatuan Sekerja

Persepsi terhadap keberkesanan kesatuan sekerja merujuk kepada keyakinan terhadap kesatuan
sekerja dalam memperjuangkan dan memperbaiki upah dan kondisi pekerjaan. la juga dikenali
sebagai persepsi terhadap instrumentaliti kesatuan sekerja (BA Tarumarajaak,2015).

Persepsi terhadap instrumentaliti kesatuan sekerja menurut Decotiis dan Lelouarn (1981)
adalah kepercayaan dan keyakinan ahli kesatuan sekerja terhadap pertubuhan itu dalam
memperjuangkan terma dan kondisi pekerjaan yang baik dalam organisasi. Deshpande dan Fiorito
(1989) menjelaskan bahawa persepsi terhadap instrumentaliti kesatuan sekerja adalah kepercayaan
ahli kesatuan terhadap keberkesanan kesatuan itu sebagai satu organisasi dalam memperjuangkan
dan memperbaiki hak-hak extrinsik dan intrinsik para pekerja. Hak-hak extrinsik merangkumi upah,
faedah pekerjaan, jaminan kerja, keselamatan dan kesihatan pekerja. la juga dikenali sebagai bread
and butter issues dalam perundingan kolektif. Manakala hak-hak intrinsik meliputi pengiktirafan
pekerja, rekabentuk kerja, inovasi pekerjaan dan memperbaiki hubungan majikan dan kesatuan
sekerja.

Metochi (2002) menjalankan kajian ke atas 866 ahli kesatuan sekerja Cyprus
Telecommunication Authority, Cypus Electricity Autority dan Cyprus Broadcasting Corporation dan
meletakkan persepsi terhadap keberkesanan kesatuan sekerja sebagai pemboleh ubah bebas yang
meramal kesediaan untuk melibatkan diri dalam aktiviti kesatuan sekerja. Hasil kajian beliau
mendapati, persepsi instrumentaliti kesatuan sekerja mempunyai hubungan yang tidak signifikan
dengan kesediaan untuk melibatkan diri dalam aktiviti kesatuan sekerja. Metochi (2002) menyatakan
persepsi keberkesanan kesatuan sekerja lebih sesuai digunakan dalam meramal penglibatan sebenar
ahli kesatuan sekerja dan bukannya meramalkan niat atau jangkaan mereka terlibat ataupun tidak.

Dalam kajian yang berasingan Tetrick et al. (2007) meletakkan persepsi terhadap sokongan
kesatuan sekerja mempengaruhi persepsi terhadap keberkesanan kesatuan sekerja dan kesetiaan
kepada kesatuan sekerja, di mana tiga pemboleh ubah ini akan memberi impak kepada penglibatan
kesatuan sekerja. Walau bagaimanapun, hasil kajian ini tetap mengesahkan bahawa persepsi
keberkesanan kesatuan sekerja mempengaruhi kesetiaan terhadap kesatuan sekerja dan seterusnya
mempengaruhi penglibatan ahli dalam aktiviti kesatuan sekerja. Penglibatan ahli dalam kesatuan
sekerja termasuklah aktiviti formal seperti perundingan kolektif, mesyuarat tahunan kesatuan sekerja
dan aktiviti tidak formal seperti aktiviti sosial dan riadah yang dianjurkan oleh kesatuan sekerja.
Ringkasan model kajian mereka adalah seperti berikut;

Rajah 2: Hubungan antara Persepsi Terhadap Sokongan kepada Kesatuan Sekerja, Persepsi Terhadap
Instrumentaliti Kesatuan Sekerja, Kesetiaan Kepada Kesatuan Sekerja dan Penglibatan Kesatuan Sekerja

Perceived union Union Union Union
support —| Instrumentality Loyalty participation

Beralih kepada kajian di Sri Langka, Gamage dan Hewegama (2012) menyatakan bahawa
penglibatan kesatuan sekerja merujuk kepada tindakan kolektif ahli-ahli dalam aktiviti kesatuan
sekerja yang berkaitan dengan fungsi kesatuan sekerja. la meliputi penglibatan dalam pembuatan
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keputusan bersama pihak majikan dan tindakan industri seperti piket. Kajian terhadap kesatuan
sekerja di sektor awam meletakkan persepsi keberkesanan kesatuan sekerja sebagai pemboleh ubah
bebas yang meramal pemboleh ubah bersandar iaitu penglibatan kesatuan sekerja. Hasil kajian
mendapati walaupun persepsi keberkesanan kesatuan sekerja mempunyai hubungan yang signifikan
dengan penglibatan kesatuan sekerja namun ia bukan peramal yang kuat dalam kajian ini.
Berdasarkan kajian lepas menunjukkan persepsi terhadap keberkesanan kesatuan sekerja merupakan
pemboleh ubah yang memerlukan kajian lanjut khususnya dalam perundingan kolektif.

Kajian Newman et al. (2018) menyatakan kesatuan sekerja di China, mempunyai semangat
untuk bekerja dan mampu meningkatkan prestasi kerja apabila mereka mempunyai keyakinan
terhadap kesatuan sekerja mereka. Keyakinan bahawa kesatuan sekerja mampu memperjuangkan
terma dan kondisi pekerjaan mereka menyumbang kepada tahap kepercayaan yang tinggi dan
membentuk kesetiaan terhadap organisasi. Berdasarkan - kajian lepas maka kerangka konsepsual
adalah seperti berikut :

Rajah 3: Kerangka konsepsual persepsi terhadap iklim hubungan industri, persepsi terhadap keberkesanan
kesatuan sekerja dan amalan 1BB

Persepsi terhadap iklim
hubungan industri

Interest based Bargaining
(IBB)

Persepsi terhadap
keberkesanan kesatuan
sekerja

METODOLOGI

Kajian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan borang soal selidik sebagai
instrumen kajian. Unit analisis adalah pemimpin kesatuan sekerja di Sabah yang terlibat dalam
perundingan kolektif. Seramai 166 orang pemimpin kesatuan sekerja daripada 21 kesatuan sekerja
di Sabah terlibat dalam kajian ini. Kajian lepas oleh Cutcher-Gershenfeld et al. (2001), Cutcher-
Gershenfeld & Kochan et al. (2004) dan Miller et al. (2010) turut menggunakan wakil pemimpin
kesatuan sekerja sebagai unit analisis untuk menilai kewujudan dan meramal amalan IBB dalam
perundingan kolektif.

Teknik persampelan banci/census digunakan untuk memilih responden dalam kajian ini.
Berdasarkan Sekaran dan Bougie (2010) persampelan rawak mungkin tidak mewakili semua
populasi maka sampel banci/census diperlukan terutama dalam populasi kajian yang kecil. Oleh
yang demikian, pengkaji memutuskan untuk mengunakan teknik persampelan banci/census dalam
kajian yang melibatkan pemimpin kesatuan sekerja di Sabah. Berdasarkan Bryman dan Bell (2011),
teknik persampelan banci/census merupakan kajian yang mengambil kira semua populasi. Walau
bagaimanapun Bryman dan Bell (2011) menyatakan adalah sesuai menggunakan istilah kajian
populasi apabila menjalankan kajian berbentuk tinjauan dan melibatkan analisis statistik.

Dalam kajian ini, IBB adalah pemboleh ubah bersandar. Konstruk bagi IBB telah diterjemah
dan diadaptasi dari sembilan item yang dibangunkan oleh Magenau et al. (1988) dan Fisher (1991).
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Pembentukan instrumen kajian bagi iklim hubungan industri dibentuk berdasarkan persepsi
hubungan kesatuan sekerja dan majikan berdasarkan Pruit & Rubin (1986) dalam Miller et al. (2010)
yang mengandungi 5 item, ia juga pernah digunakan oleh Miller et. al (2010). Manakala item
persepsi terhadap keberkesanan kesatuan sekerja terdiri daripada tujuh (7) item oleh Decotiis &
Lelouarn (1981) dalam Husna (2006). Semua item ini diukur pada tahap individu dan berdasarkan
skala linkert lima (5) mata iaitu 1="sangat tidak setuju” hingga 5="sangat setuju”. Kaedah analisis
data yang digunakan adalah analisis faktor bagi membentuk elemen dan item yang sesuai dalam
konteks kajian di Sabah dan seterusnya menggunakan analisis regresi mudah untuk menilai model
yang dibentuk dalam kajian ini.

DAPATAN KAJIAN
Demografi Responden

Jadual 1 : Bilangan Responden (Pemimpin) Kesatuan Sekerja yang Terlibat Mengikut Sektor

Bil. Kesatuan Sekerja/Sektor Kekerapan Peratus (%)
Pertanian

1. Sabah Plantation Industry Employee union 5 3
(SPIEV)

2. Kesatuan Pekerja-pekerja Felda Engineering 11 7
Sabah

3. Kesatuan Pekerja-pekerja Felda Plantation 7 4.2

Petroleum, Elektrik dan Air

4. Sabah Petroleum Industry Workers (N) 3 2
5. Kesatuan Jurutera-Jurutera Sabah Electricity 7 4.2
6. Kesatuan Kakitangan Petroleum Nasional Bhd 1 0.6
(PETRONAS Sabah)
7. Kesatuan Pekerja —pekerja Sabah Electricity 12 7.3
Perdagangan, Perbankan dan Kewangan
8. Sabah Commercial Employees Union(N) 6 4
9. Kesatuan Pegawai- Pegawai Bank Sabah(N) 6 4
Perkilangan/ Perindustrian
10.  Kesatuan Pekerja-pekerja Felda Vegetable Oil 10 6.1
Product Sdn Bhd Sabah
11.  Kesatuan pekerja-pekerja Felda Kernel Product 11 7
Sdn Bhd
12.  Kesatuan Pekerja-pekerja Felda Palm Industries 9 6
Sdn Bhd
Pengangkutan & Telekomunikasi
13.  Sabah Air Transport Workers Union (N) 6 4
14.  Kesatuan Sekerja Pakaian Seragam Pos Malaysia 9 6
15.  Pos Malaysia Berhad Clerical Staff Union, Sabah 8 5
16.  Sabah Port Authority Employees Union 10 6
17.  Kesatuan Pekerja Pekerja Telekom M’sia Bhd 14 9

Sabah
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18.  Persatuan Kakitangan Eksekutif Sistem 6 4
Penerbangan Malaysia, Sabah

19.  Kesatuan Pekerja-pekerja M’sia Airports Bhd 9 6
Wilayah, Sabah

20.  Kesatuan Pekerja-pekerja Felda Transport Services 9 6
Perkhidmatan

21.  Sabah Hotel, Resort & Restaurant Employee union 7 4

Jumlah 166 100

Responden yang terlibat adalah seramai 166 orang yang terdiri daripada enam buah sektor
kesatuan sekerja di Sabah. Sektor pertanian dan sektor petroleum/elektrik dan air masing-masing
diwakili oleh 14 peratus responden, sektor perdagangan, banking dan kewangan sebanyak 5 peratus,
sektor perkilangan dan perindustrian sebanyak 19 peratus, sektor pengangkutan dan telekomunikasi
sebanyak 46 peratus dan sektor perkhidmatan sebanyak 4 peratus. Daripada bilangan soal selidik
yang terkumpul, responden daripada sektor pengangkutan dan telekomunikasi mencatatkan

peratusan yang tinggi dan melibatkan 8 buah kesatuan sekerja.

Analisis Faktor Persepsi Terhadap Iklim Hubungan Industri

Pemboleh ubah ini mengandungi lima (5) item sahaja setelah analisis faktor dijalankan ia
membentuk dua (2) dimensi. Berikut adalah jadual analisis faktor untuk pemboleh ubah ini:

Jadual 2: Rumusan Analisis Faktor Persepsi terhadap Iklim Hubungan Industri

ltem

Faktor

Komunaliti

Dimensi 1

Mengutamakan kepentingan pihak kesatuan
sekerja sahaja.

C3 Saya sentiasa bertegas dengan pendapat
saya walaupun ia boleh memudaratkan
hubungan dengan pihak majikan.

C4 Adalah lebih penting bagi saya untuk
mendapatkan perjanjian kolektif yang
memuaskan hati untuk ahli kesatuan daripada
menjaga hubungan dengan pihak majikan.

C2 Saya lebih mementingkan kebajikan ahli
kesatuan saya daripada hubungan dengan pihak
majikan.

.876

.834

752

.768

.700

.605

Dimensi 2

Mengutamakan kepentingan pihak kesatuan
sekerja dan pihak majikan

C1 Saya menghargai hubungan baik saya
dengan pihak majikan sebagai satu hubungan
yang professional.
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C5 Hubungan antara kedua-dua pihak adalah .896 .814
penting kerana ia mempunyai implikasi jangka
panjang .

Eigenvalue 2.082 1.617
Percentage of Variance 41.67 32.33
Explained = 74.00 %

KMO = .586

Bartett’s Test of Spherecity Approx. Chi-

Square =222.129; df = 10;

Sig =.000

Hasil analisis faktor ke atas pemboleh ubah ini menghasilkan dua dimensi, di mana dimensi
pertama terdiri daripada tiga (3) elemen yang menerangkan 41.67 % dan dimensi kedua terdiri
daripada dua (2) elemen menerangkan 32.33 % daripada varians. Kedua-dua dimensi ini
menerangkan 74 % daripada varians. Nilai KMO adalah .586 yang menunjukkan data yang
digunakan sesuai untuk analisis faktor. Keseluruhan item mengandungi faktor loading melebihi .45
dan nilai komunaliti 0.5 ke atas. Tidak ada item yang digugurkan dalam pemboleh ubah ini. Faktor
yang terbentuk dilabelkan sebagai mengutamakan kepentingan pihak kesatuan sekerja sahaja dan
mengutamakan kepentingan pihak kesatuan sekerja dan pihak majikan.

Analisis Faktor Persepsi terhadap keberkesanan Kesatuan Sekerja

Pemboleh ubah persepsi keberkesanan kesatuan sekerja mengandungi tujuh (7) item. Terdapat dua
(2) faktor yang terbentuk daripada tujuh (7) item dan satu (1) item iaitu item E 4 telah digugurkan
akibat cross loading. Faktor pertama menerangkan 52.27 % daripada varians dan faktor kedua
menerangkan 15.85 %, keseluruhan faktor menerangkan 68.13 % daripada varians. Berdasarkan dua
faktor tersebut, faktor pertama telah dilabel sebagai dimensi persepsi instrumentaliti intrinsik
kesatuan sekerja dan faktor kedua dilabel sebagai dimensi persepsi instrumentaliti extrinsik kesatuan
sekerja. Dimensi persepsi instrumentaliti intrinsik kesatuan sekerja merupakan kepercayaan terhadap
kesatuan sekerja dalam memenuhi aspek dalaman pekerjaannya seperti sifat kerja, penghargaan dan
peluang bersuara dalam organisasi. Dimensi persepsi instrumentaliti extrinsik kesatuan sekerja pula
merupakan kepercayaan kepada kesatuan sekerja dalam memenuhi aspek luaran pekerjaan seperti
bayaran gaji dan faedah pekerjaan. Nilai KMO menunjukkan angka .779 dan signifikan pada .000,
maka pemboleh ubah ini boleh dianalisis lanjut. Secara keseluruhannya semua item mempunyai nilai
komunaliti 0.5 ke atas dan faktor loading yang signifikan iaitu 0.45 ke atas. Berikut adalah jadual
analisis faktor persepsi terhadap instrumentaliti kesatuan sekerja.

Jadual 3 : Analisis Faktor Persepsi terhadap Keberkesanan Kesatuan Sekerja

Item Faktor Komunaliti
1 2

Dimensi 1 Persepsi Instrumentaliti Intrinsik
Kesatuan Sekerja
E5 Pihak kesatuan sekerja saya memberikan hak
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kepada pekerja untuk menyuarakan pendapat .889 797
tentang cara mereka membuat kerja.
E6 Pihak kesatuan sekerja saya membantu
menjadikan kerja/tugas lebih menarik. 770 .365 127
E7 Pihak kesatuan sekerja saya memberikan hak
kepada pekerja untuk menyuarakan pendapat 756 .609
mereka tentang cara pengurusan menguruskan
organisasi.
E4 Pihak kesatuan sekerja saya meningkatkan
tahap keselamatan dan kesejahteraan di tempat .592 475 577
kerja.
Dimensi 2 Persepsi Instrumentaliti Extrinsik
Kesatuan Sekerja
E2 Pihak kesatuan sekerja saya membantu pekerja
mendapatkan faedah-faedah sampingan. .889 .812
E1 Pihak kesatuan sekerja saya mendapatkan gaji
yang lebih baik untuk pekerja. 173 .631
E3 Pihak kesatuan sekerja saya meningkatkan
tahap jaminan pekerjaan pekerja. .305 723 .616
Eigenvalue 3.65 1.11
Percentage of Variance
Explained = 68.131 % 52.27 15.85
KMO =.779
Bartett’s Test of Spherecity Approx. Chi-Square
=495.762; df = 21;
Sig =.000
Jadual 4: Rumusan Ujian Kebolehpercayaan Selepas Analisis Faktor
Jumlah Item Pemboleh Ubah Cronbach
Alpha
Persepsi terhadap iklim hubungan industri
Dimensi 1 Mengutamakan kepentingan pihak 761
3 kesatuan sekerja sahaja
Dimensi 2 Mengutamakan kepentingan pihak .766
2 kesatuan sekerja dan pihak majikan
Soalan Berkaitan persepsi terhadap
keberkesanan kesatuan sekerja
3 Dimensi 1 persepsi terhadap instrumentaliti 797
intrinsik kesatuan sekerja .760
3 Dimensi 2 persepsi terhadap instrumentaliti
extrinsik kesatuan sekerja
9 Soalan berkaitan IBB (kekal dimensi tunggal) .793
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Jadual 5: Taburan Min Persepsi Terhadap Hubungan Kesatuan Sekerja dan Majikan

Bil Dimensi Min
1. Mengutamakan kepentingan pihak kesatuan sekerja sahaja 2.86
2. Mengutamakan kepentingan pihak kesatuan sekerja dan pihak 4.50

majikan

Persepsi terhadap hubungan kesatuan sekerja dan majikan terdiri daripada dua dimensi iaitu
persepsi mengutamakan kepentingan pihak kesatuan sekerja sahaja dan mengutamakan kepentingan
pihak kesatuan sekerja dan pihak majikan. Dimensi mengutamakan kepentingan pihak kesatuan
sekerja dan pihak majikan mempunyai nilai min yang tinggi iaitu 4.50. Ini menunjukkan keseluruhan
pemimpin kesatuan sekerja mementingkan hubungan di antara kesatuan sekerja dan pihak majikan.
Dapatan kajian menunjukkan responden kajian tidak mementingkan kesatuan sekerja semata-mata
malah mengambil berat kepentingan dua pihak di dalam organisasi. Jadual berikutnya menunjukkan
skor min secara terperinci dalam item persepsi terhadap hubungan kesatuan sekerja dan majikan.

Jadual 6: Taburan Min dimensi persepsi instrumentaliti kesatuan sekerja

Bil Dimensi Min
1. Persepsi instrumentaliti intrinsik kesatuan sekerja 4.12
2. Persepsi instrumentaliti extrinsik kesatuan sekerja 4.23

Kesatuan sekerja memperjuangkan hak-hak extrinsik mencatatkan skor min tertinggi iaitu
4.23 berbanding kesatuan sekerja memperjuangkan hak-hak intrinsik pekerja dengan skor min 4.12.
Ini menunjukkan keseluruhan responden yakin bahawa melalui kesatuan sekerja mereka boleh
mendapat kenaikan upah, faedah-faedah pekerjaan dan jaminan pekerjaan yang baik. Walau
bagaimanapun kedua-dua dimensi ini menunjukkan skor min pada tahap tinggi, maka dapat
dirumuskan bahawa keseluruhan responden yakin dan percaya keberkesanan kesatuan sekerja yang
mereka anggotai dalam meningkatkan kedua-dua aspek iaitu hak-hak intrinsik dan ektrinsik pekerja.

Jadual 7: Analisis Regresi Pemboleh Ubah Bebas Dengan Pemboleh Ubah Bersandar

Model R R 2 F F Sig
1. 490()  .240 73.71 25.755 .000
2. 708(b)  .502 40.51 40.515 .000

Dependent Variable: Perundingan kolektif interest based bargaining (I1BB),

Predictors: (Constant), Iklim mengutamakan hubungan dua pihak (kesatuan sekerja dan majikan), Iklim mengutamakan
kepentingan kesatuan sekerja sahajay

Predictors: (Constant), Iklim mengutamakan hubungan dua pihak (kesatuan sekerja dan majikan), Iklim mengutamakan
kepentingan kesatuan sekerja sahaja, Keberkesanan dalam memperjuangkan aspek extrinsik kesatuan sekerja,
Keberkesanan dalam memperjuangkan aspek intrinsik kesatuan sekerjac

Berdasarkan hasil ujian analisis regrasi menunjukkan nilai R 2 = .502, ini menunjukkan
bahawa varians amalan IBB dapat diterangkan oleh pemboleh ubah bebas iaitu persepsi terhadap
iklim hubungan industri (hubungan kesatuan sekerja dan majikan) dan persepsi keberkesanan
kesatuan sekerja sebanyak 50 peratus. Hasil ujian Anova mendapati nilai F= 40.515 dan signifikan
menunjukkan model regrasi ini boleh diguna pakai untuk meramal amalan IBB di meja rundingan.
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Pengaruh Persepsi Terhadap Iklim Hubungan Industri Dan Persepsi Terhadap Keberkesanan
Kesatuan Sekerja

Jadual 8: Pengaruh Persepsi Terhadap Iklim Hubungan Industri Dan Persepsi Terhadap Keberkesanan
Kesatuan Sekerja Terhadap Amalan IBB.

Model Pekali Ralat Pekali T Sig.
tanpa Piawai piawai
piawai B
p
1 (Malar) 2.622 232 11.308 .000
Iklim Hubungan Industri .030 .029 -.070 1.108 .310

D1Mengutamakan kepentingan
pihak kesatuan sekerja sahaja.

D2 Mengutamakan kepentingan .346 .048 490  1.337 .000
pihak kesatuan sekerja dan pihak

majikan.

Keberkesanan Kesatuan .284 .046 .187 2.889  .004
Sekerja

D1 Persepsi instrumentaliti
intrinsik kesatuan sekerja.
D2 Persepsi instrumentaliti 153 .041 .255 3.72 .000
extrinsik kesatuan sekerja.
Dependent Variable: interest based bargaining (IBB)a

Jadual di atas menunjukkan persepsi mengutamakan kepentingan pihak kesatuan sekerja dan
majikan mencatatkan nilai B yang paling dominan di antara semua pemboleh ubah bebas iaitu 3
=0.490, t=1.337, p=.000. Ini menunjukkan setiap pertambahan dalam persepsi mengutamakan
kepentingan pihak kesatuan sekerja dan pihak majikan akan meningkatkan amalan IBB sebanyak 49
peratus. Hasil keputusan analisis ini juga menunjukkan persepsi mengutamakan kepentingan pihak
kesatuan sekerja dan pihak majikan merupakan pemboleh ubah yang paling penting dalam meramal
amalan IBB.

Selain itu persepsi terhadap instrumentaliti extrinsik kesatuan sekerja turut mempengaruhi
amalan IBB secara signifikan (f=0.255, t=3.72, p=0.00). Ini menunjukkan, apabila persepsi terhadap
instrumentaliti extrinsik kesatuan sekerja meningkat maka ia akan mempengaruhi amalan IBB
sebanyak 25 peratus. Persepsi terhadap instrumentaliti intrinsik kesatuan sekerja turut
mempengaruhi amalan IBB secara signifikan (f=0.187, t=2.88, p=0.04). Walau bagaimanapun
keputusan kajian secara keseluruhannya menunjukkan iklim mementingkan satu pihak sahaja iaitu
kepentingan kesatuan sekerja semata-mata tidak mempengaruhi amalan IBB. la jelas menunjukkan
kepincangan dalam iklim hubungan industri akan berlaku jika kepentingan dua pihak iaitu kesatuan
sekerja dan kesatuan majikan diabaikan.
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PERBINCANGAN

Hasil kajian ini mendapati pemimpin kesatuan sekerja mementingkan hubungan antara dua pihak
jaitu kesatuan sekerja dan pihak majikan. Keseluruhan pemimpin memberi persepsi bahawa pihak
kesatuan sekerja perlu menjaga hubungan baik dengan pihak majikan. Mereka setuju bahawa
hubungan dengan pihak majikan sebagai satu hubungan pekerjaan yang profesional dan memberi
implikasi untuk jangka masa panjang. Ini menunjukkan bahawa hubungan antara kesatuan sekerja
dan majikan mempengaruhi penglibatan kesatuan sekerja dalam proses pembuatan keputusan dalam
organisasi. Hasil kajian ini sinonim dengan dapatan kajian oleh Singh (2009) di mana pekerja yang
memberi persepsi yang baik terhadap hubungan mereka dengan pihak majikan akan mempengaruhi
mereka melibatkan diri dalam proses pembuatan keputusan. Dapatan kajian ini disokong oleh
Newman et al. (2018) dimana kajian beliau menegaskan bahawa iklim hubungan industri yang baik
mewujudkan persekitaran kerja yang memberi motivasi kepada pekerja untuk meningkatkan prestasi
dalam pekerjaan.

Sehubungan dengan itu hubungan pekerjaan yang harmoni di antara majikan dan kesatuan
sekerja membolehkan kesatuan sekerja memainkan fungsinya dalam memperjuangkan hak-hak
pekerja. Tambahan pula pengiktirafan dan sokongan majikan amat perlu untuk kelangsungan sebuah
kesatuan sekerja dalam organisasi. Derry dan lverson (2005) menyatakan semakin tinggi persepsi
ahli kesatuan sekerja terhadap hubungan baik dengan pihak majikan maka semakin tinggi motivasi
dan dorongan untuk bekerjasama dengan pihak majikan. Dalam kajian ini menunjukkan keseluruhan
pemimpin kesatuan sekerja di Sabah memberi persepsi bahawa majikan dan kesatuan sekerja dalam
organisasi mereka mempunyai hubungan yang baik. Maka ini menunjukkan kesatuan sekerja tidak
mempunyai halangan untuk bekerjasama dengan pihak majikan dalam proses pembuatan keputusan
dalam organisasi.

Sehubungan dengan itu hasil kajian ini mendapati kebanyakan pemimpin kesatuan sekerja
tidak bersetuju bahawa mereka hanya mementingkan kepentingan satu pihak iaitu pihak kesatuan
sekerja sahaja. la sinonim dengan kajian Caverly et al. (2006) yang menjelaskan jika pihak yang
berunding hanya mementingkan satu pihak sahaja maka kepercayaan tidak akan wujud dan konflik
akan mudah tercetus ketika perundingan berlangsung. Tambahan pula komunikasi dan perkongsian
kepakaran di antara pihak majikan dan kesatuan sekerja amat perlu untuk menjayakan satu
perundingan kolektif.

Dalam konteks di Malaysia, Aminuddin (2017) menyatakan bahawa faktor utama untuk
menjayakan satu perundingan kolektif adalah hubungan dua hala yang baik di antara majikan dan
kesatuan sekerja. Kualiti hubungan yang tidak baik akan menghalang sikap terbuka dan
persefahaman antara dua pihak. Natijahnya sikap mementingkan satu pihak sahaja akan
menyebabkan perundingan kolektif sukar dilaksana kerana kepercayaan di antara dua pihak yang
berunding tidak dapat dibentuk, ia akan menghalang intergrasi dan gabungan peranan di antara
kesatuan sekerja dan majikan. Pada masa yang sama situasi ini akan memudahkan konflik berlaku,
mengurangkan kelancaran komunikasi dan perkongsian maklumat di antara dua pihak.

Hasil dapatan kajian membuktikan bahawa persepsi terhadap keberkesanan kesatuan sekerja
dari aspek intrinsik dan extrinsik adalah pemboleh ubah yang mempengaruhi amalan IBB. Oleh itu,
ia mengambarkan bahawa kepercayaan dan keyakinan kepada kesatuan sekerja dalam
memperjuangkan hak-hak intrinsik dan extrinsik mempengaruhi pemimpin berunding dengan
mengamalkan ciri-ciri IBB.
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Amalan IBB adalah penglibatan pekerja dalam proses pembuatan keputusan dan dapatan
kajian ini menunjukkan persamaan dengan kajian Bamberger (1999), Newton dan Shore (1992)
Tetrick et al. (2007). Kajian mereka menyatakan persepsi terhadap instrumentaliti kesatuan sekerja
adalah peramal yang baik kepada penglibatan pekerja dalam proses pembuatan keputusan. Malah
hasil kajian ini mengesahkan perkaitan yang khusus dengan perundingan kolektif melalui amalan
IBB.

Namun dapatan kajian ini bercanggah dengan hasil kajian Metochi (2002) yang tidak
menyokong pemboleh ubah ini sebagai peramal kepada penglibatan kesatuan sekerja. Manakala
Gamage dan Hewegama (2012) menyatakan pemboleh ubah ini sebagai peramal yang lemah dalam
mempengaruhi kesatuan sekerja melibatkan diri dalam proses pembuatan keputusan. Dalam
perkembangan terbaru Newman et al. (2018) berpendapat keyakinan kepada kesatuan sekerja
melalui instrumentaliti intrinsik akan dapat meningkatkan jaminan pekerjaan daripada ancaman
pembuangan pekerja yang tidak adil.

Sungguhpun hasil kajian lepas tidak konsisten namun dapatan kajian ini merupakan satu
penemuan yang baru dan perlu diberi perhatian kerana kajian sebelum ini masih belum menguji
pemboleh ubah ini sebagai faktor yang mempengaruhi amalan IBB. Tambahan pula, berdasarkan
analisis faktor yang dijalankan, pemboleh ubah ini telah dipecahkan kepada dua faktor iaitu persepsi
instrumentaliti kesatuan sekerja intrinsik dan ektrinsik. Dua faktor yang terbentuk ini dapat
menggambarkan dengan lebih jelas akan keyakinan ahli kepada pertubuhan kesatuan sekerja dan
faktor mana yang lebih mempengaruhi amalan IBB.

KESIMPULAN

Satu kerangka konsepsual telah dibangunkan berdasarkan kajian-kajian lepas dan kajian ini telah
menggunakan instrument kajian yang bersesuaian untuk mencapai persoalan kajian yang timbul.
Hasil dapatan kajian ini telah mengenal pasti faktor-faktor peramal yang mempengaruhi perundingan
IBB dalam konteks kajian di Sabah. Dapatan kajian menunjukkan iklim hubungan industri,
mementingkan dua pihak iaitu kepentingan pihak majikan dan kesatuan sekerja dan persepsi
terhadap instrumentaliti intrinsik dan extrinsik mempengaruhi amalan IBB secara signifikan.

Natijahnya, hasil kajian ini telah memberikan sumbangan yang penting terhadap teori dan
pembentukan kerangka konsepsual mengenai faktor peramal kepada amalan IBB. la akan memberi
ruang kepada kajian lanjut di masa hadapan. Selain itu, kajian ini telah mendedahkan amalan 1BB
yang boleh dipraktikan oleh para pengamal perundingan kolektif untuk mengurangkan konflik
berkepentingan, pertikaian industri dan pada masa yang sama meningkatkan lagi keharmonian
hubungan industri di Malaysia.
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