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Abstrak

Kerapkali wujud kesukaran dalam penyampaian maklumat oleh pekerja tempatan khususnya dalam
organisasi yang diketuai oleh bangsa asing. Di antara masalah utama yang pernah dibincangkan oleh
pengkaji terdahulu ialah tindak tanduk pekerja membisu serta perilaku membisu. Artikel ini
membincangkan analisis konsep pekerja membisu dan pembinaan instrumen kajian tentang kecenderungan
membisu. Tumpuan kajian ini adalah untuk melihat kecenderungan membisu pekerja Malaysia yang
bekerja di organisasi Jerman. Fokus kajian adalah kepada organisasi Jerman yang terletak di Kuala
Lumpur dan Shah Alam yang dipilih berdasarkan mengikut taburan tumpuan organisasi Jerman yang
tertinggi di Malaysia. Pra uji telah dijalankan dan kertas ini melaporkan keputusan ujian
kebolehpercayaan dengan mengambil nilai alpha Cronbach melebihi 7.0 ke atas dan seterusnya dipilih
untuk digunakan dalam soal selidik sebenar.

Kata kunci konsep perilaku membisu, Organisasi Jerman, ujian kebolehpercayaan, soal selidik
Abstract

Difficulties to convey information by local employees particularly in organizations led by foreigners
frequently arise. Among the problems that had been discussed by previous researchers were employee
silence behaviour and silence attitude. This article discusses about the analysis of the concept of employee
silence behaviour as well as developing research instruments on silence tendency. The focus of this
research is to examine the silence tendency among Malaysian employees who are working in German
organizations. German organizations in Kuala Lumpur and Shah Alam were selected based on the highest
density distribution of German organizations in Malaysia. Pre-test had been done and this paper is to
report the result of reliability test by taking Cronbach alpha value 7.0 and above and subsequently it was
chosen to be used in the actual survey.

Keywords concept of silence behaviour, German Organisations, reliability test, survey

Pendahuluan

Budaya membisu dikatakan telah menjadi amalan dalam mesyuarat pegawai kerajaan Malaysia
(Utusan Malaysia, 23 Disember 2006). Beberapa pengkaji di Malaysia telah membuat kajian tentang
budaya membisu dari aspek dan persepsi negara Malaysia (Juhari, 1987; Razali, 1999; Zulkefli,
2010). Menurut Rusinah (2005), perlakuan seperti membisu boleh berpunca daripada budaya
pengurusan. Kenyataan ini dibuktikan pula dalam kajian tentang perilaku membisu di organisasi
Angkatan Tentera Malaysia oleh Zulkefli (2010). Tumpuan kajian adalah kepada tindak tanduk
menapis dan menyekat penyaluran maklumat ke atas serta budaya pengurusan organisasi (Zulkefli,
2010).

Dalam konteks negara Eropah seperti Jerman, bentuk-bentuk komunikasi konteks rendah
dicirikan oleh mesej verbal dan eksplisit, gaya komunikasi berterus-terang dan langsung (Hall, 1955).
Mengatakan apa yang dimaksudkan (they say what they mean) dan memaksudkan apa yang mereka
katakan (they mean what they say) kerana budaya Jerman mengamalkan individualistik. Keadaan
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yang sangat berbeza di Barat yang menyanjung tinggi nilai individualistik. Mereka sangat
mengutamakan kehidupan peribadi serta kebebasan diri seperti yang terdapat dalam kalangan
masyarakat Amerika, Britain, Kanada, Jerman dan Perancis. Kemajuan yang dicapai oleh negara-
negara ini adalah didorong oleh kejayaan peribadi individu itu dari segi pengiktirafan, kekayaan dan
pernyataan diri (self-actualization). Bagi masyarakat berbudaya individualistik, objektif individu dan
matlamat lebih diutamakan daripada kumpulan, individu berpegang kepada nilai-nilai seperti
berkeupayaan, bercita-cita tinggi, intelektual dan bebas untuk mencapai kejayaan dengan cara mereka
sendiri. Menurut Freeman dan Schettkat (2002), pekerja asing seperti orang Amerika mengambil
masa yang agak lama untuk menyesuaikan diri di organisasi Jerman. Menurut Miroslawki (1999),
untuk mengelakkan risiko membuat kesilapan subordinat dari kalangan bangsa Cina lebih selesa
berdiam diri dalam perbincangan bersama dengan bangsa Jerman.

Pemilihan organisasi Jerman dalam kajian ini adalah kerana Jerman merupakan salah satu
daripada sepuluh rakan dagangan utama Malaysia iaitu Singapura, Rakyat China, Amerika Syarikat,
Jepun, Thailand, Korea, Indonesia, Hong Kong, Persekutuan Jerman dan Taiwan. Negara-negara ini
menyumbangkan 72.0 peratus atau RM506.0 bilion kepada jumlah perdagangan Malaysia sepanjang
tempoh Januari—September 2010 (Laporan Perangkaan Muktamad Perdagangan Luar Negeri
Malaysia, 2011). Faktor lain yang menyebabkan organisasi Jerman dipilih dalam kajian ini adalah
kerana organisasi Jerman merupakan antara pelabur utama dalam estet perindustrian di Malaysia
(Rancangan Malaysia Kesepuluh 2011-2015, 2010).

Tumpuan kepada bangsa Jerman adalah kerana mereka mengamalkan gaya komunikasi
sangat berorientasikan komunikasi konteks-rendah; sementara gaya komunikasi orang Malaysia lebih
berorentasikan komunikasi konteks-tinggi. Menurut Hofstede (1983), dalam budaya individualistik,
individu lebih menjaga kepentingan diri mereka sendiri dahulu serta keinginan anggota keluarga
terdekat. Dalam budaya kumpulan pula, individu tersebut tergolong dalam satu atau lebih kumpulan
terdekat di mana kumpulan itu tercipta dan berdasarkan aktiviti-aktiviti yang seterusnya. Misalnya,
nilai budaya individualistik didefinisikan menjaga kepentingan diri sendiri atau lebih ingin mencapai
matlamat sendiri daripada matlamat kumpulan. Manakala bagi kumpulan pula, mereka akan hanya
lebih mementingkan atau mengutamakan matlamat kumpulan berbanding matlamat individu (Ting-
Toomey et al., 1991). Rakyat Malaysia iaitu pekerja tempatan merupakan subordinat di organisasi
Jerman dan rakyat Jerman merupakan superior. Bagi subordinat komunikasi konteks tinggi biasanya
mengandungi unsur-unsur berlindung atau “cakap beralas” (Saodah et al, 2005). Manakala bagi
superior komunikasi konteks rendah iaitu dengan menyatakan apa yang mereka maksudkan
(Hofstede, 2001). Subordinat yang terdiri daripada rakyat tempatan sudah pasti akan menghadapi
cabaran komunikasi dan cenderung membisu kerana praktis komunikasi yang berbeza. Namun begitu
kajian ini bukanlah membincangkan secara terperinci tentang komunikasi antarabudaya.

Menurut Juhari (1987), cabaran komunikasi seperti perilaku membisu oleh subordinat boleh
memberi kesan seperti menjejaskan masa depan sesebuah organisasi. Kajian lalu menunjukkan
subordinat mengamalkan budaya membisu (Morrison & Milliken, 2000; Milliken et al., 2003; Vakola
& Bouradas, 2005; Tangirala & Ramanujam, 2008). Sebagai contoh, jatuhnya syarikat gergasi Enron
di Amerika Syarikat adalah disebabkan para pekerja tidak berani menyuarakan tentang kepincangan
yang berlaku dalam aspek kewangan syarikat (Conrad, 2005).

Banyak faktor penyebab kecenderungan membisu seperti iklim komunikasi, gaya kepimpinan
dan persepsi terhadap pihak atasan (Zulkefli, 2010). Faktor seperti ketarikan penampilan dan
karekteristik individu boleh mempengaruhi keinginan individu lain untuk berkomunikasi (Koontz,
1984). Dalam kajian ini diandaikan ketarikan penampilan superior sama ada boleh menggalakkan
komunikasi atau mengakibatkan kecenderungan membisu. Kecenderungan membisu mengakibatkan
subordinat tidak dapat memajukan kerjaya dan kegagalan saluran maklumat dari bawah ke atas.

Konsep Membisu dalam Organisasi

Secara relatifnya kajian tentang pekerja membisu adalah suatu fenomena baru. Di Malaysia, kajian
empirikal tentang perilaku membisu atau cenderung membisu oleh pekerja tempatan yang bekerja di
organisasi multinasional amat kurang dijalankan. Beberapa pengkaji tempatan hanya membincangkan
konsep umum perilaku membisu yang boleh mempengaruhi oleh iklim komunikasi dan penyaluran
maklumat di sesebuah organisasi (Abdul Aziz & Ahmad Juhari, 2000; Abdullah, 2000). Hanya kajian
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oleh Zulkefli (2010), membincangkan secara mendalam faktor-faktor penyumbang kepada perilaku
membisu seperti amalan pengurusan, iklim komunikasi dan jangkaan kesan negatif yang merupakan
kerangka konseptual kajian. Dalam kajian Zulkefli (2010), fenomena membisu dibincangkan sebagai
perilaku membisu.

Manakala kajian oleh sarjana Barat lebih menumpukan tentang pembentukan konsep perilaku
membisu dan istilah ini mula dibincangkan oleh Morrison dan Milliken pada tahun 2000. Pekerja di
sesebuah organisasi mempunyai persepsi bahawa apabila bersuara boleh mengundang padah
(Morrison & Milliken, 2000). Pinder dan Harlos (2001) pula memberi fokus tentang keputusan
pekerja-pekerja sama ada untuk menyuarakan pendapat atau membisu tentang sesuatu ketidakadilan
yang berlaku dalam organisasi. Van Dyne et al. (2003) turut membantu mengembangkan lagi konsep
serta pemahaman tentang bersuara dan membisu. Van Dyne et al. (2003) memperkenalkan konsep
membisu secara pasif, membisu secara proaktif dan membisu secara prososial.

Dalam kajian Morrison dan Milliken (2000) juga menerangkan tentang perilaku membisu
yang dialami di kebanyakan organisasi yang dipengaruhi oleh kuasa tertentu yang sukar didedahkan.
Sungguhpun kebanyakan ahli-ahli dalam organisasi mengetahui apa yang berlaku, namun tidak berani
untuk bersuara kerana takut menerima padah. Terdapat juga bukti-bukti yang menunjukkan bahawa
anggota-anggota bawahan lebih suka bersikap membisu daripada menyalurkan berita-berita negatif
kepada pihak atasan. Walaupun ramai yang menyedari bahawa dengan mengambil sikap membisu
hanya akan menghancurkan organisasi disebabkan kepincangan yang berlaku, namun tidak ramai
yang berani tampil untuk membuat pendedahan kerana lebih mementingkan keselamatan kerjaya
mereka dalam organisasi.

Menurut Conrad (2005), perilaku membisu dalam kalangan subordinat akan menyebabkan
berlakunya penapisan maklumat. Penapisan maklumat berlaku disebabkan anggota-anggota dalam
organisasi enggan menyalurkan maklumat negatif yang penting bagi organisasi. Mereka lebih suka
bersikap membisu daripada menyampaikan maklumat tersebut kepada pihak atasan. Kesan daripada
penapisan maklumat-maklumat penting boleh menghancurkan organisasi malah turut mengancam
keselamatan negara. Secara umumnya kebanyakan pengkaji membincangkan konsep membisu yang
merujuk kepada kepincangan dalam sesebuah organisasi akibat masalah menyampaian dan iklim
komunikasi (Moasa, 2011). Menurut Bogosian (2011), perilaku membisu mengakibatkan halangan
kepada penyampaian maklumat.

Kajian Lepas

Tulisan ini hanya akan membincangkan sorotan kajian lalu bermula tahun 2000 hingga terkini. Kajian
oleh Morrison dan Milliken (2000) tentang perilaku membisu berdasarkan objektif untuk
menerangkan tentang proses terjadi fenomena membisu dengan lebih bersistem dalam sesebuah
organisasi. Kajian mengaplikasikan metodologi yang merangka konseptual terhasilnya fenomena
membisu dalam organisasi. Tumpuan perbincangan memfokuskan beberapa preposisi yang dibentuk.
Dapatan kajian menunjukkan terdapat keadaan seperti suatu norma dalam organisasi yang menjadi
penghalang kepada subordinat untuk bersuara. Keadaan ini wujud secara berlebihan apabila
melibatkan perkara-perkara yang dianggap negatif. Walaupun kajian ini menampilkan satu dapatan
yang berlainan daripada pengkaji era 1990-an, namun jurang kajian jelas kelihatan dalam
pembolehubah amalan pengurusan yang dicadangkan. Seterusnya kerangka konseptual yang
dicadangkan juga masih belum diuji secara empirikal oleh pengkaji berkenaan.

Kajian Pinder dan Harlos (2001) menunjukkan perilaku membisu oleh pekerja dilakukan
dengan sengaja. Pekerja membisu dengan cara tidak menyampaikan idea, maklumat dan pendapat
yang berkaitan kepada organisasi. Pengkaji ini mencadangkan tentang konsep prososial iaitu pekerja
melaporkan perkara positif untuk memperolehi hasil yang juga positif. Kajian lanjut oleh Zhou dan
George (2001) menunjukkan perilaku membisu mencerminkan motif seseorang pekerja terhadap
pengurusan dan organisasi. Pengkaji ini melabelkan ‘acquiescent voice’ sebagai melepaskan diri dan
‘defensive voice’ bagi mempertahankan diri dengan mengamalkan sikap membisu. Pekerja akan
bersuara bila berpuas hati dengan persekitaran pekerjaan. Apabila pekerja memperoleh peluang
bersuara, keadaan ini akan juga menggalakkan perkembangan kreativiti pekerja.

Objektif kajian Holtzhausen (2002) adalah untuk mengenal pasti hubungan antara demokrasi
di tempat kerja, penambahbaikan komunikasi dalam organisasi dan impaknya terhadap organisasi.
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Pembolehubah berdaya saing turut dikaitkan dengan bersuara iaitu ‘voice’. Kajian lapangan
dijalankan terhadap 2709 orang pekerja organisasi kewangan di Afrika Selatan. Pengukuran
berdasarkan kaedah kuantitatif yang meliputi 25 soalan dalam soal selidik yang mengandungi empat
skala ordinal. Dapatan menunjukkan terdapat penglibatan pekerja dalam organisasi bergantung
kepada kualiti hubungan antara subordinat dan ketua. Keadaan ‘mesra’ dan kondusif boleh membantu
penglibatan subordinat dalam menyalurkan maklumat ke atas dan mampu mengelakkan situasi
membisu pekerja. Namun begitu, kajian ini lebih menumpukan perbincangan tentang iklim
komunikasi dalam organisasi. Walau bagaimanapun, iklim komunikasi bukanlah pembolehubah yang
diukur oleh pengkaji tersebut.

Pada tahun 2003 terdapat lebih daripada tiga orang sarjana yang mengkaji dan
membincangkan isu perilaku membisu khusushya di Barat. Kajian oleh Milliken, Morrison dan
Hewlin (2003) dengan objektif kajian untuk mengenal pasti faktor-faktor yang boleh mempengaruhi
pekerja dalam menyuarakan pendapat serta isu. Pengkaji mengandaikan pekerja enggan menyuarakan
pendapat kerana bimbangkan kesan negatif. Temu bual dilakukan ke atas 40 orang pekerja dalam
sektor perindustrian. Keputusan melaporkan para pekerja enggan menyuarakan pendapat dan isu
kerana bimbang terhadap hukuman yang akan diterima. Pekerja juga takut dilabel sebagai negatif
serta mahu menjaga hubungan baik dan tidak mahu menjejaskan anggota lain di organisasi sendiri.
Kajian memperlihatkan jurang kerana mengumpul data dari sampel yang kecil dan kurang dari aspek
pengalaman. Dapatan kajian tidak dapat menjelaskan hubungan antara beberapa pembolehubah yang
dikemukakan oleh pengkaji.

Manakala objektif kajian Van Dyne et al. (2003) adalah untuk menunjukkan bahawa perilaku
membisu tidak semestinya disebabkan oleh sekatan bersuara. Ini adalah kajian secara konseptualisasi.
Pengkaji cuba menjelaskan isu perilaku membisu lahir daripada motif pekerja sendiri. Ternyata jurang
kajian wujud kerana kajian ini hanya berdasarkan andaian semata-mata. Kajian oleh Tourish dan
Robson (2003), telah mengkaji perilaku membisu dengan objektif untuk melihat penyaluran
maklumat ke atas secara umum. Pengkaji menjalankan kajian secara audit komunikasi ke atas 146
kakitangan di organisasi kesihatan. Namun begitu ketiadaan maklum balas ke atas disebabkan oleh
pihak pengurusan tidak menggalakkan penyaluran maklumat negatif ke atas. Organisasi yang dikaji
tidak menggunakan sistem komunikasi ke atas dengan berkesan. Jurang kajian menunjukkan faktor-
faktor yang mempengaruhi penyaluran maklumat ke atas tidak dapat diterangkan dengan jelas kerana
ketiadaan pembolehubah yang dibentuk dalam kajian ini.

Pident dan Ashford (2003), telah mengkaji tentang perilaku membisu berdasarkan gender.
Tourish dan Robson (2003), kajian ialah untuk mengkaji teori penyampaian sesuatu isu dalam
organisasi khususnya oleh pengurus wanita. Suatu kajian kualitatif terhadap 776 pelajar telah
dijalankan dan para pelajar terdiri daripada penuntut Midwestern Business School. Dapatan kajian
melaporkan bahawa pengurus wanita memilih untuk tidak campur tangan dalam hal menyuarakan isu
hak persamaan jantina. Walau bagaimanapun, dapatan kajian tidak mampu menunjukkan analisis bagi
hubungan antara pembolehubah-pembolehubah yang dikaji.

Kajian oleh Dundon dan Rollinson (2004) adalah berkaitan kerjaya dan hubungan sosial.
Dapatan menunjukkan kebanyakan pekerja memilih membisu daripada menyampaikan maklumat ke
atas. Kajian ini juga menunjukkan seakan wujud suatu cara untuk melindungi rakan-rakan sekerja
agar mempunyai satu kata dalam hal yang mampu menjejaskan kerjaya mereka. Kajian oleh Vakola
dan Bouradas (2005) berpandukan objektif untuk mengenal pasti dimensi membisu menurut persepsi
individu. Seramai 677 pekerja sektor industri mengambil bahagian sebagai responden. Soal selidik
dibina dengan mengaplikasikan kerangka konseptual yang diasaskan oleh Morrison dan Milliken
(2000). Pengkaji telah mengguna pakai regresi hierarki bagi mengenal pasti peramal terkuat. Dapatan
menunjukkan sikap penyelia terhadap perilaku membisu merupakan peramal yang terkuat. Seterusnya
diikuti oleh sikap pengurusan atasan dan peluang untuk komunikasi. Perilaku membisu mempunyai
hubungan yang positif dengan sikap penyelia dan sikap pengurusan terhadap perilaku membisu.
Perilaku membisu mempunyai hubungan yang negatif dengan peluang untuk berkomunikasi. Walau
bagaimanapun kajian ini tidak mengambil kira faktor personaliti sebagai pembolehubah kajian.

Kajian Tynan (2005), menyentuh isu perilaku membisu dengan objektif untuk mengenal pasti
faktor-faktor yang menyebabkan anggota-angota dalam organisasi gagal menyalurkan maklumat
kritikal yang penting bagi proses membuat keputusan. Kajian dijalankan terhadap 539 pelajar
universiti bagi kajian pertama. Tujuannya adalah untuk mengukur ancaman terhadap sensitiviti dan
beri muka. Manakala bagi kajian kedua pula seramai 39 pelajar jurusan perniagaan mengambil
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bahagian. Dapatan kajian menunjukkan tahap beri muka subordinat, persepsi subordinat terhadap
tahap beri muka penyelia dan persepsi subordinat terhadap tahap ancaman penyelia memberi kesan
signifikan terhadap komunikasi subordinat dengan ketua. Namun begitu dalam kajian pertama hanya
menggunakan pelajar sebagai responden. Kajian ini didapati sukar untuk digeneralisasi dalam situasi
tempat kerja sebenarnya. Kajian kedua mengambil pelajar lepasan ijazah sebagai responden tetapi saiz
sampel adalah kecil untuk digeneralisasi dan menggambarkan situasi sebenar di tempat kerja.

Bauer dan Mulder (2006) pula mengkaji tentang penyaluran maklumat. Objektif kajian untuk
mengenal pasti sama ada penyaluran maklumat ke atas boleh membantu meningkatkan iklim
komunikasi yang positif dan respoden terdiri daripada 76 pekerja sektor industri berteknologi. Satu set
ujian persepsi terhadap penyaluran maklumat ke atas telah dijalankan. Keputusan mendapati persepsi
subordinat terhadap ketua mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan keselesaan diri.
Maklum balas ke atas hanya akan berlaku dalam iklim komunikasi yang selesa dan selamat bagi
subordinat. Didapati kajian ini lebih sesuai dibuat ke atas beberapa organisasi yang mempunyai ciri-
ciri budaya dan iklim yang serupa sebagai perbandingan.

Manakala Fuller et al. (2007), mengkaji tentang ‘bersuara’. Kajian berdasarkan objektif untuk
meninjau sejauh mana faktor pemantauan diri mempengaruhi prestasi individu dalam organisasi.
Responden adalah seramai 310 jururawat, juruteknik dan kakitangan sokongan. Kajian ini turut
menguji 101 pasangan superior-subordinat dalam organisasi tersebut. Dapatan menunjukkan pekerja
yang kerap bersuara mempunyai peluang yang lebih cerah untuk dinaikkan pangkat. Hal ini berbeza
dengan pekerja yang menghadkan keinginan untuk ‘bersuara’. Pekerja yang mempunyai tempoh
perkhidmatan yang panjang menunjukkan tahap bersuara yang lebih tinggi. Jurang daripada kajian ini
adalah berdasarkan kepada aspek pemilihan responden yang mana pemilihan berdasarkan jantina
didapati tidak sama rata. Sebanyak 95 peratus merupakan responden wanita. Pada akhir kajian, Fuller
et al. (2007) mencadangkan kajian akan datang patut mengambil kira faktor personaliti. Pada
pendapat pengkaji, hal ini yang boleh mempengaruhi keinginan seseorang untuk bersuara.

Kajian oleh Tangirala dan Ramanujam (2008) berdasarkan objektif untuk mengenal pasti
kesan faktor peramal individu dan kumpulan terhadap perilaku membisu. Kajian telah dijalankan di
sebuah hospital di Amerika Syarikat iaitu Midwestern Hospital. Respoden seramai 850 orang
jururawat di hospital tersebut. Instrumen telah direka bentuk oleh pengkaji terdahulu dengan
menggunakan skala likert (1-5). Bagi pembolehubah perilaku membisu, pengkaji mengadaptasi
instrumen yang digunakan oleh Van Dyne, Ang dan Botero, (2003). Dapatan kajian menunjukkan
pekerja yang mempunyai emosi positif yang tinggi lebih rendah tahap perilaku membisu. Manakala
pekerja yang mempunyai emosi negatif yang tinggi lebih tinggi tahap perilaku membisu. Terdapat
hubungan negatif yang signifikan antara komitmen profesional dengan perilaku membisu apabila
keadilan prosedur tinggi. Tempoh perkhidmatan didapati tidak mempunyai hubungan dengan perilaku
membisu. Iklim keadilan prosedur menjadi penyederhana hubungan antara kesan negatif terhadap
kumpulan dan komitmen dengan perilaku membisu. Jurang kajian yang agak nyata kerana hanya
menggunakan sebuah organisasi sebagai sampel kajian dan semua responden terdiri daripada wanita
berbangsa Caucasian. Dapatan kajian mungkin dipengaruhi oleh faktor jantina serta bangsa. Soal
selidik yang digunakan telah dipendekkan bagi perilaku membisu. Pengkaji hanya menggunakan 5
item berbanding 15 item yang terdapat dalam soal selidik yang asal.

Park dan Keil (2009) menguji perilaku membisu berdasarkan tiga dimensi iaitu kesenyapan
dengan niat tertentu, membisu sebagai mekanisme menyelamatkan diri dan ciri-ciri kolektif sesebuat
organisasi iaitu mengikut pendapat majoriti di organisasi. Kahveci (2010), menambah satu dimensi
dalam kajiannya iaitu kegagalan pengurus sesebuah organisasi mengurus secara intelektual
menyebabkan pekerja menjurus kepada pemilihan keputusan yang tidak tepat. Beliau melihat peranan
pengurus sebagai faktor pekerja membisu (Kahveci, 2010:11).

Manakala kajian konsep tentang perilaku membisu oleh Donaghey et al. (2011) telah
dijalankan dengan objektif untuk mengumpulkan sejumlah konsep membisu. Pengkaji telah membuat
sorotan kajian lalu meliputi bila dan bagaimana pekerja-pekerja bersuara lantang dan bila dan
bagaimana mereka akan memilih untuk membisu. Pengkaji juga menekankan tentang pengurusan
melalui penetapan agenda dan struktur institusi serta perilaku membisu. Pengkaji turut mencadangkan
satu rangka konsep untuk penelitian analisis bagi kajian akan datang.

Kajian Nikmaram et al. (2012), merupakan kajian terkini perilaku membisu di Iran dengan
menumpukan kepada keputusan pekerja di satu-satu organisasi untuk mempertahankan pendapat
mereka dan mengakibatkan mereka mencipta fenomena membisu dalam organisasi. Fenomena yang



20 Jurnal Perspektif Jil. 7 Bil. 2(15-25)
ISSN 1985-496X

membawa kepada kesukaran-kesukaran seperti satu peningkatan tahap tidak puas hati dan
mengurangkan komitmen terhadap organisasi. Namun begitu tumpuan kajian hanya di universiti di
Tehran sahaja.

Kajian oleh Ronca dan Stack (2013), lebih menjurus kepada pekerja di firma guaman. Kajian
ini terhadap superior iaitu peguam yang seringkali dianggap menjaga maruah dengan berperilaku
membisu. Risiko yang boleh terjadi dalam pengurusan mengakibatkan pekerja dan superior
menganggap masing-masing menyediakan keperluan seperti dokumen-dokumen kerja. Kejadian ini
akhirnya mengundang masalah ‘falling between two stools’ kerana beranggapan pihak lain
menyediakan keperluan bagi pihak yang lain. Namun begitu tulisan ini masih lagi di peringkat kajian.

Hasan Karaca (2013), mengkaji perilaku membisu dari aspek Asia dengan mengkaji impak
organisasi membisu dalam organisasi berhirerki di National Turkish Police. Kajian ini merupakan
kajian rintis yang melihat sebab-sebab pekerja dalam organisasi berhierarki memilih untuk membisu.
Pengkaji merumuskan bahawa faktor-faktor pekerjaan itu sendiri dan organisasi itu sendiri
(pentadbiran dan organisasi) punca kepada fenomena ini berlaku. Kajian ini menyokong kepada
kajian yang pernah dijalankan oleh Cakici (2008).

Pembinaan Semula Konsep Membisu

Iklim komunikasi perlu diberi perhatian kerana iklim komunikasi merupakan gabungan dari persepsi-
persepsi (suatu evaluasi makro) mengenai peristiwa komunikasi, perilaku manusia, respons subordinat
tehadap superior, harapan-harapan, konflik-konflik antara personal, dan kesempatan bagi
pertumbuhan dalam organisasi tersebut (Pace & Faules, 1994). Menurut Mohd. Taib dan Che Su
(2001), iklim komunikasi yang baik dalam sesuatu organisasi dapat mengurangkan konflik,
meningkatkan motivasi, kepuasan kerja dan produktiviti. Holtzhausen (2002), turut menjelaskan
bahawa iklim komunikasi boleh mempengaruhi perilaku subordinat. Iklim komunikasi berperanan
menjayakan komunikasi dari bawah ke atas (Razali 1999; Zulkefli 2010).

Pada amnya faktor ketarikan penampilan yang boleh mempengaruhi pekerja mendekati
pemimpin supaya mereka dapat berusaha secara sukarela ke arah mencapai matlamat bersama
(Koontz, 1984). Organisasi yang mengamalkan pendekatan korporat, lebih menitikberatkan
keberkesanan komunikasi pada semua peringkat seperti personaliti dan ketarikan penampilan
pengurus agar dapat menggambarkan imej sesebuah organisasi (Rosidayu, 2006). Ketarikan
penampilan secara interpersonal boleh dinilai berdasarkan tiga dimensi utama fizikal, sosial dan
tugasan (Mc Croskey et al., 2006). Kahveci (2010) menyarankan peranan pengurus diambil Kira dari
aspek intektual mahupun interpersonal. Ketarikan penampilan mendorong pergaulan dan bersosial
seseorang individu khususnya dalam berkomunikasi (Mc Croskey et al., 2006).

Kajian Kuchinke (1999) tentang penampilan superior Jerman dan Amerika dalam syarikat
telekomunikasi Jerman mendapati responden-responden berbangsa Amerika dinilai lebih tinggi
daripada Jerman. Dua dimensi penampilan dikaji iaitu aspek kepemimpinan transformasi (karisma
dan motivasi berpengaruh). Ketarikan penampilan superior yang baik menggalakkan interaksi
manusia (komunikasi), kepercayaan, penglibatan pekerja dalam proses membuat keputusan dan kerja
berkumpulan dalam melaksanakan perkongsian pengetahuan seperti kerelaan berkongsi dan kreativiti
(Zuliana & Khalil, 2008). Ketarikan penampilan seseorang ketua juga penentu kepada komitmen
pekerja dengan perilaku membisu (Nikmaram, 2012).

Fuller et al. (2007), menjelaskan personaliti juga mampu mempengaruhi kecenderungan
membisu. Menurut Hjelle dan Ziegler (1992), ciri personaliti terbahagi kepada introvert dan
ekstrovert. Ciri utama introvert ialah kurang bersosial dan suka berdiam diri manakala ciri utama
ekstrovert mudah bergaul, bersosial dan aktif berbicara. Personaliti ekstrovert merupakan individu
yang mudah bergaul, mudah mendapat kawan, mempercayai orang lain dan tertarik kepada aktiviti
fizikal. Manakala introvert pula, individu yang lebih menumpukan kepada aktiviti mental dan
intelektual (Nor Rihah, 2002). Vakola dan Bouradas (2005), juga menyarankan faktor personaliti
perlu diambilkira sebagai pembolehubah dalam kajian pekerja membisu.

Berdasarkan soroton kajian lalu, penulis mendapati perilaku membisu sedia wujud dalam
senario negara Malaysia seperti yang dikaji oleh Juhari (1987), Razali (1999) dan Zulkefli (2010).
Namun begitu terdapat jurang kajian kerana tidak mengambil kira aspek kecenderungan membisu
dalam kalangan subordinat. Selain itu kajian lalu juga dijalankan dalam kalangan organisasi tempatan
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sahaja tidak melibatkan organisasi multinasional. Kajian terhadap organisasi multinasional perlu
dilakukan kerana perbezaan aspek komunikasi antarabudaya subordinat-superior. Secara ringkasnya
penulis merumuskan pembolehubah-pembolehubah kajian adalah seperti dalam kerangka konseptual
berikut berdasarkan sorotan kajian lalu seperti dalam Rajah 1.

Pembolehubah bebas Pembolehubah bersandar

Iklim komunikasi \

Personaliti Kecenderungan membisu

A\ 4

\

Ketarikan penampilan  '

Rajah 1 Kerangka konseptual kajian

Metodologi

Kajian membisu merupakan kajian kontemporari dalam kalangan pengkaji sains sosial meliputi
komunikasi, organisasi, pengurusan, personaliti dan psikologi (Hasan Karaca, 2013). Kajian yang
bermula pada awal 1990-an hingga kini rata-rata mengukur perilaku membisu dengan kaedah
kuantitatif kerana melibatkan pandangan umum di sesebuah organisasi terhadap superior (Moasa,
2011). Kajian kuantitatif kerap dilakukan kerana beranggapan bahawa kemampuan suara majoriti
memungkinkan perubahan sesuatu dasar namun masih sukar terlaksana disebabkan ‘halangan’
(Bogosian, 2011).

Pembinaan Instrumen Kajian

Instrumen kajian dibina berdasarkan sorotan kajian lalu untuk disuaikan dengan kerangka konseptual
yang terbina. Soalan diubah suai daripada pengkaji lalu iaitu Zulkefli (2010) kerana menguji
pembolehubah bersandar dan bebas yang sama (perilaku membisu dan iklim komunikasi) dan kajian
melibatkan organisasi tertentu. Analisis faktor telah dilakukan dan seterusnya melakukan ujian
kebolehpercayaan. Nilai alpha Cronbach yang dilaporkan bagi item-item iklim komunikasi ialah 0.7
dan perilaku membisu ialah 0.9 (Zulkefli, 2010).

Adaptasi soal selidik daripada Zulkefli (2010) lebih sepadan dalam kajian ini kerana
bersesuaian dengan budaya pekerja tempatan. Selain itu responden sasaran merupakan pekerja
tempatan di organisasi tertentu. Namun begitu penulis memilih 10 organisasi Jerman secara rawak
mewakili populasi organisasi dengan membahagikan kepada empat pecahan iaitu perkilangan/industri
(kod 1), perkhidmatan (kod 2), perbankan (kod 3) dan lain-lain (kod 4).

Penulis turut menggunakan instrumen kajian oleh Mc Croskey et al. (2006) kerana jurang
kajian lalu yang menunjukkan kurangnya pengkaji lalu mengkaji ketarikan penampilan sebagai
pembolehubah bebas. Mc Croskey et al. (2006), melaporkan nilai alpha Cronbach bagi item-item
ketarikan penampilan adalah 0.8. Soal selidik yang telah dibina oleh Mc Croskey et al. (2006) telah
menjelaskan dengan dimensi ketarikan penampilan berdasarkan fizikal, sosial dan tugasan
(tanggungjawab yang dilakukan).

Manakala soalan-soalan yang melibatkan personaliti diubah suai daripada Hazalizah (2007).
Ujian personaliti yang digunakan oleh Hazalizah (2010) lebih fokus kepada item-item tindak-tanduk
perlakuan individu bagi personaliti ekstrovert. Laporan menunjukkan nilai alpha Cronbach bagi
personaliti ektroversi adalah 0.8. Skala Likert 5 mata digunakan bagi menunjukkan skor personaliti
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bermula dengan 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (setuju). Skor melebihi 25 ke atas menunjukkan
seseorang individu tersebut adalah dalam kumpulan personaliti ektrovert.

Berdasarkan kekuatan instrumen oleh pengkaji lalu, maka penulis merangka semula intrumen
untuk digunakan dalam kajian ini. Berdasarkan 5 skala Likert, responden diberi pilihan bagi bahagian
A, B dan C dalam lingkungan ‘tidak pernah’ (kod 1), ‘sekali sekala’ (kod 2), ‘agak kerap’ (kod 3),
‘kerap’ (kod 4) dan ‘menjadi kebiasaan’ (kod 5). Manakala pembahagian item adalah seperti dalam
Jadual 1 dan 2.

Jadual 1 Pembahagian item bahagian 1

Pembolehubah Bebas Jenis ltem Nombor Item

Iklim Komunikasi Positif 1,2,3,4,56,7,8,9,10
Negatif 11

Ketarikan Penampilan Positif 12, 14, 15, 16, 17, 18, 20
Negatif 13,19

Perilaku Membisu Positif 21, 22,28, 29, 30
Negatif 23, 24, 25, 26, 27

Jadual 2 Pembahagian item bahagian 11

Personaliti (Dimensi) Jenis Item Nombor Item

Extrovert Positif 1,3,56,7,9
Negatif 2,4,8,10

Skor

Skor 1 - 25 ( Personaliti Introvert)

Skor 26 - 50 ( Personaliti Ekstrovert)

Bahagian demografi melibatkan 11 soalan merangkumi jantina, bangsa, agama, tahun
kelahiran, lama perkhidmatan, jabatan pekerjaan, taraf jawatan, kelayakan akademik, pendapatan,
kursus yang pernah dihadiri dan kebolehan berbahasa. Penulis mentadbir sendiri set soal selidik dan
diagihkan secara manual. Kutipan data pra uji ini dijalankan pada awal bulan Mac 2013 di kawasan
perindustrian Bukit Beruntung, Selangor kerana terdapat syarikat Jerman beroperasi di sana. Data
dikumpul daripada 20 orang kakitangan dan pekerja secara rawak. Seterusnya data turut dikumpul
pada bulan April 2013 di sebuah organisasi Jerman yang menyediakan perkhidmatan penghantaran di
Cyberjaya, Selangor. Data diperolehi daripada 20 orang kakitangan dan pekerja secara rawak. Jumlah
responden untuk pra uji ini ialah n = 40.

Dapatan Kajian

Prosedur alpha Cronbach telah digunakan untuk ujian kebolehpercayaan kerana paling kerap dan
popular (Norisis, 1990). Prosedur ini berasaskan konsistensi dalaman sesuatu ujian yang berdasarkan
purata korelasi antara item-item yang terdapat dalam ujian tersebut. Guilford dan Ruchter (2005)
mencadangkan bahawa pekali kebolehpercayaan sepatutnya melebihi 0.80, sebagai penanda aras
untuk penerimaan sesuatu instrumen. Sehubungan itu kajian ini menggunakan darjah pekali
kebolehpercayaan 0.80 nilai alpha Crobach sebagai penanda aras untuk menerima instrumen yang
digunakan dalam soal selidik.

Kod semula atau ‘recode’ telah dijalankan ke atas soalan personaliti bersifat terbalik atau
‘reverse’ item. Soalan-soalan 2, 4, 8 dan 10 negatif diterbalikkan untuk mengelakkan responden
keliru dengan personaliti ektrovert yang dinyatakan. Selepas kod semula terdapat peningkatan pada
keputusan nilai alpha Cronbach. Senarai item-item adalah dalam Jadual 3.
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Jadual 3 Ujian kebolehpercayaan sebelum dan selepas kod semula

Nombor Pembolehubah Alpha Alpha
Item Cronbach Cronbach
(sebelum kod semula) (selepas kod semula)
2 Pemalu 0.68 0.80
4 Suka menyisih diri 0.71 0.82
8 Suka berahsia 0.72 0.85
10 Diam bersama orang tidak 0.70 0.81
dikenali

Keputusan ujian mendapati, instrumen yang dibina boleh digunakan untuk mengumpul data
sebenar. Didapati bahawa nilai alpha Cronbach di antara 0.7 hingga 0.85 dan menunjukkan setiap
pembolehubah yang dikaji mempunyai tahap kebolehpercayaan yang mencukupi untuk digunakan
sebagai instrumen kajian (Nunally, 1978). Item-item 2, 4, 8 dan 10 diterima bagi pembinaan
instrumen untuk kajian sebenar kerana menunjukkan peningkatan nilai seperti yang disaran oleh
Guilford dan Ruchter (2005). Manakala keputusan penuh ujian kebolehpercayaan instrumen
disenaraikan seperti dalam Jadual 4. Hanya item 19 dibuang kerana menjejaskan keputusan ujian
kebolehpercayaan.

Jadual 4 Ujian kebolehpercayaan instrumen kajian

Jumlah Item Pembolehubah Alpha Item Alpha
Cronbach dibuang Cronbach
11 Iklim komunikasi 0.77
9 Ketarikan penampilan 0.67 19 0.78
10 Perilaku membisu 0.78
10 Personaliti ekstroversi 0.82 *recode 0.88

Kod semula = *2,4,8,10

Secara umumnya, kesemua 40 soalan diletakkan dalam empat dimensi komunikasi organisasi
iaitu iklim komunikasi, ketarikan penampilan, perilaku membisu dan personaliti ekstroversi. Hampir
semua keputusan ujian alpha Cronbach menunjukkan keputusan melebihi 0.7. Hanya item nombor 19
daripada dimensi ketarikan penampilan dibuang bagi meningkatkan nilai iaitu 0.67 meningkat
menjadi 0.78. Oleh itu bilangan soalan yang diterima dan terkandung dalam soal selidik sebenar
menjadi 39 soalan. Setiap item masih kekal dalam kumpulan dimensi sedia ada berdasarkan sorotan
kajian lalu.

Rumusan

Menurut Zulkefli (2010), keupayaan menguruskan sistem komunikasi dilihat sebagai isu utama kajian
perilaku membisu. Kejatuhan syarikat Enron berpunca daripada golongan pekerja yang tidak mampu
menyuarakan pendapat tentang kepincangan dalaman syarikat (Conrad, 2005). Menurut Bevan
(2001), sebuah gedung perniagaan terkemuka di United Kingdom iaitu Mark & Spencer suatu masa
dahulu pernah mengalami kerugian yang teruk pada penghujung era 1990-an akibat pekerja tidak
berani menyampaikan maklumat negatif ke atas. Justeru, kajian ini diharap membantu golongan
pekerja dan majikan (subordinate-superior) dalam menguruskan organisasi agar dapat mengelakkan
‘halangan’ yang diwujudkan oleh fenomena membisu (Bogosian, 2011).

Nyata sekali kajian perilaku membisu masih relevan dilakukan kerana masih terdapat banyak
jurang kajian yang patut dilengkapi. Kajian ini masih kurang dijalankan oleh pengkaji tempatan.
Terkini adalah kajian memfokuskan kepada satu organisasi sahaja seperti yang dilakukan oleh
Zulkefli (2010). Pada peringkat Asia seperti Turki dan Iran kajian turut dijalankan seperti kajian
terkini oleh Hasan Karaca (2013). Namun begitu kajiannya masih pada peringkat awal iaitu
melaporkan dapatan statistik deskriptif tanpa membincangkan hubungan di antara kesemua
pembolehubah.
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Pengkaji-pengkaji Barat pula saban tahun membincangkan tentang pekerja membisu. Namun
begitu para pengkaji kurang fokus kepada aspek ketarikan penampilan yang merupakan faktor utama
dalam komunikasi khususnya bidang komunikasi perseorangan. Pengkaji lalu juga agak kurang
menumpukan kajian yang melibatkan lebih dari satu organisasi yang melibatkan pekerja dan ketua
terdekat yang berbeza bangsa.

Walau bagaimanapun ulasan ini masih berada pada peringkat awal kerana hanya
membincangkan kajian-kajian lalu, membentuk kerangka konseptual kajian, pembinaan dan
pentadbiran instrumen kajian. Artikel ini hanya melaporkan ujian kebolehpercayaan soal selidik yang
telah dijalankan pada bulan Mac 2013 yang lalu.
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