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ABSTRAK

~Tujuan kajian adalah untuk menjelaskan tentang kepentingan
penglibatan pihak kepiwmpinan pendidikan mengurus dan merancang
penggunaan sumber manusia, ke arah pencapaian matlamat dan
objektif organisasi. Kajian ini melibatkan 225 responden,
terdiri daripada guru-guru Maktab Rendah Sains MARA dan Kolej
MARA, yang dibahagikan kepada empat zon; utara, selatan, timur
dan tengah. Data dikumpul dengan menggunakan soal selidik,

sebagai alat kajian. Soal selidik diba an kepada dua
bahagian; bahagian A, latar belakang r nden; Jantina, Lokasi
dan Pengalaman Ker ja, juga, merupakan p ehubah-pembolehubah
bebas kajian. Bahagian B berkaitan ngan potensi sumber

manusiaj Sikap, Kepuasan Kerja,
minat dan Peningkatan mutu kerja.
pembolehubah bergantung kajian.
-menggunakan dua paras ukuran;
dilakukan berpandukan k Y
melibatkan 90 responden
kebolehpercayaan item. Ni

si, Latihan, Bakat dan
merupakan pembolehubah-
Item-item soal selidik

dan ordinal. Pemarkatan

skala Likert. Ujian rintis
an untuk menentukan kesahan dan
eseluruhan alpha Cronbach ialah
0.9407. Pemerosesan data gunakan "Statistical Package for
Social Sceinces(SPSS)",, un mendapatkan nilai korelasi Pearson,
‘bagi menguji 18 hipo\ﬁ£5§ kecil kajian dan 1 hipotesis utama
kajian. Aras kesig anan ditetapkan pada tahap 0.05. Ujian

hipotesis, menunj hubungan antara Jantina dengan Sikap,
Kepuasan Ker ja, asi dan Peningkatan Mutu Ker ja adalah tidak
signifikan di ar 0.05. Bagaimanapun hubungan antara Jantina
dengan Latihan dan Bakat dan Minat adalah signifikan di aras
“0.05. Hubungan antara Lokasi dengan Sikap, Kepuasan Kerja,
Motivasi, Latihan, Bakat dan Minat dan Peningkatan Mutu Kerja
adalah tidak signifikan di aras 0.05. Hubungan antara

Pengalaman Kerja dengan Kepuasan Ker ja, Latihan, Bakat dan
Minat dan Peningkatan Mutu Kerja, menun jukkan tidak terdapat
perkaitan yang signifikan pada aras 0.05. Bagaimanapun hubungan
antara Pengalaman Kerja dengan Sikap dan Motivasi adalah
signifikan pada aras 0.05. Keseluruhan dapatan, hanya 4 daripada
18 hipotesis kecil yang signifikan di aras 0.05. Oleh itu,
hipotesis utama, "Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara
kepimpinan pendidikan dengan pengurusan sumber manusia dalam
organisasi pendidikan” adalah di terima. Dapatan ini adalah
diluar jangkaan jika dihubungkan dengan potensi MRSM. Bermakna,
sumber manusia dalam organisasi pendidikan MRSM telah tidak
diuruskan dengan berkesan. Secara tidak langsung mempengaruhi
pentafsiran negatif guru-guru terhadap gaya kepimpinan yang
diamalkan di MRSM.
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THE EDUCATIONAL LEADERSHIP AND THE ORIENTATION OF
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT: CASE STUDY IN MRSM

ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the role and commitment
of those in educational 1leadership, especially in organising,
restructuring and mobilising the available human resources to
achieve the organisation's objectives. This study, involved a
total of 250 respondent consisting of teachers from MARA Junior
Science Colleges and MARA Colleges, which were divided into four
zones; North, South, East and Central. Thesdata was collected
using a questionaire, as the research tool.qEEF~questionaire was
divided into two parts; Part As ackground of the
respondent, namely; Sex, Location and Wonking Experience, which
are also the independent variables. B; related to the
potential of human resource; Atti tude, Job Satisfaction,
Motivation, Training, Talent and est, and Improvement of
Works Quality, which are also t dependent variables. The
measurement of items of ques ignaire consists of two level,
nominal and ordinal. The s evaluation based on Likert
scale. The pilot study inv { 90 respondent was conducted to
ensure the validity and pra ‘}&ality of the items. The overall

value of the alpha Cronb is 0.9407. The data was processed and
analysed by using the Statistical Package For Social Sciences
(SPSS) in order to oﬁ\gké,the Pearson Corelation value in order
to test 18 subhypot 1's and 1 main hypothesis. The significant
level of acceptan set at 0.05. The hypothesis tested shows
that the corelat$ etween Sex and Attitude, Job Satisfaction,

Motivation and Improvement of Job Quality was not significant.
However, the corelationship between Sex and Training, Talent and
Interest, was significant. The relationship between Location and
Attitude, Job Satisfaction, Motivation, Training, Talent and
Interest, and Improvement of Job Quality was not significant.
Regarding the corelationship between Work Experience and Job
Satisfaction, Training, Talent and Interest, and Improvement of
Jdob Quality, is not significant. However, the corelation between
Work Experience and Attitude and Motivation is significant at
0.05. On the whole, it shows that only 4 of the 18 subhypothesis
are significant. Therefore, the main hypothesis of the study,

"There is no significant corelation between the educational
leadership with the human resource management in the educational
organisations”" should in accepted. The results is beyond

expectation with the potentials of MRSM. This means that the
human resource in the MRSM are not effectively managed. This
indirectly influences negatively interpretations of teachers

towards the style of leadership which is currently in practice in
MRSM.
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BAB I

PERNYATAAN MASALAH

1.0 Pendahuluan

Institusi pendidikan tidak akan dapat berf:?E dengan berkesan,
a

tanpa wujudnya pihak kepimpinan pendidi yang mampu berperanan

secara cekap dalam nengendalikar@ uhan organisasi, iklim

sekolah, motivasi dan kepuasan beEer di kalangan guru, mengurus
L 4

konflik terbuka serta terpend peningkatan keprofesionalan.

Elemen-el emen igil merupakan unsur terpenting yang akan

mempengaruhi penca a%,

dengan perkara ind’ Wan Mohd. Zahid Mohd. Nordin (1992: 121)

atlamat dan hasrat pendidikan. Berhubung

menegaskan; "...Arus pembangunan masa kini mendesak peningkatan
kualiti dalam semua bidang perkhidmatan sosial. Fenomena ini
sudah tentu akan meningkatkan lagi tuntutan sosial ke arah suatu
tahap kualiti perkhidmatan yang cemerlang dalam profesion
perguruan...”". Apa yang menjadi fokus, sewaktu memperkatakan soal
yang berhubung dengan kecemerlangan dan kualiti dalam organisasi
pendidikan, tentunya tertumpu kepada penggunaan dan pengurusan

sumber manusia.



Sebagai sebuah organisasi yang Dberkait rapat dengan
interaksi proses pembentukan sahsiah dan kebolehan manusia, maka
keupayaan kepimpinan pendidikan mewujudkan keselesaan dan
kepuasan di kalangan anggota-anggota organisasi, merupakan unsur
terpenting dalam mewu judkan keberkesanan dan kecekapan.
Sehubungan dengan itu, House (1971: 321) menyarankan}

Pertimbangan kepimpinan digunakan untuk menjelaskan

dar jah yang mana pemimpin mencetuskan persekitaran

menyokong terhadap sokongan psikolo mesra, prihatin
dan bersikap menolong dengan m an tindakan-tin-

dakan yang boleh disifatkan se i’ mesra dan mudah
didekati, menumpukan perha terhadap kebajikan
personal kumpulan, melakuka suatu yang bermakna
kepada orang bawahan dan me kan ruang tempoh masa

sewajarnya untuk perubaha

Saranan dan anjuran yang\x ukakan oleh House (1971) ini,

bertentangan dengan amalam pengurusan dan kepimpinan yang

di jalankan dikebanyakdn organisasi, khususnya organisasi

pendidikan. Wan

4 Jamil (1994: 44-45), menukilkan
pemerhatiannya, %tan dengan amalan kepengurusan;

Dalam iklim pengurusan tempatan masih banyak pengurus
yang mengambil jalan mudah dan mengamalkan kaedah
pengurusan lama, sama ada dalam sektor kerajaan mahupun
swasta. Cara pengurusan yang diamalkan oleh mereka
masih terlalu formal dan tidak terbuka. Masih banyak
lagi organisasi yang mengamalkan pengasingan antara
pihak pengurusan dengan pekerja.



Ini bermakna, dalam organisasi sekolah, khususnya jika
ditinjau dari perspektif keperluan masa depan, pihak kepimpinan
pendidikan, sudah sewajarnya mempunyai keupayaan untuk menukar
konsep paradigma pengurusan pendididikan, dari yang bercorak
tradisional yang kaku kepada konsep kepimpinan yang lebih
dinamik, dengan melihat bahawa, keberkesanan dan kecekapan
organisasi tidak akan terserlah, tanpa perancangan teliti dalam

mengurus secara sistematik penggunaan sumber manusia.

Sumber manusia merupakan unsur te (;Elng yang mempengaruhi

kestabilan 1iklim organisasi. Kece dalam pengaturan dan
penyusunan penggunaan potensi sumbe nusia, pastinya menghasil-
kan kecekapan dalam pencapai’wa’\\ amat organisasi. Bagaimanapun,
keadaan ini hanya akan \entuk, apakala pihak kepimpinan
organisasi dapat menerima %ehadiran orang bawahan, sebagai satu
kesatuan dalam or % dan membentuk upaya kepimpinan yang
lebih humanist Aspirasi ini, hakikatnya terjelma dari
pandangan yang diutarakan oleh Wan Mohd. Zahid Mohd. Nordin

(1992: 158), yang menegaskan; "...paradigma ketaatan harus

digantikan dengan paradigma iltizam/komitmen...".

1.1 Masalah Kajian

Perancangan yang rapi terhadap pengurusan sumber manusia,
khususnya dalam sektor pendidikan, tentunya akan menambahkan

keberkesanan proses pendidikan dan pemelajaran. Keupayaan



menstrukturkan penggunaan sumber manusia (staffing) secara
tepat, berdasarkan kepada sumber kebolehan, minat, keupayaan
dan ketersediaan akan menjadi aset utama, yang menyerlahkan
kecemerlangan organisasi pendidikan. Ini bermakna perancangan
sumber manusia dalam organisasi adalah sesuatu yang amat penting,

terutama sekali untuk membolehkannya beroperasi selaras dengan

perubahan dan keperluan persekitaran.

Poon (1994: 16) menjelaskan kepenting ‘E&?h perancangan
sumber manusia, tegasnya; "...0leh seba anisasi beroperasi
dalam keadaan persekitaran yang sentiasa berubah-ubah, maka
perancangan strategik merupakan fungsi organisasi yang penting.
Perancangan yang dijalankan K ;:Q;?'baik membolehkan organisasi
bertindak balas terhadap ke ak pasaran dengan berkesan...".
Ini bermakna, potensi _sumbe manusia yang wujud dalam sesebuah
organisasi, khususny ganisasi pendidikan, sepatutnya dapat
digembelengkan s r berkesan, untuk membolehkan objektif
pendidikan dicapai dengan jayanya. Dalam hal ini, tentunya ia
menuntut daya kreatif pihak kepimpinan pendidikan, untuk
merancang dengan teliti, penggunaan sumber manusia, agar
kebolehan, bakat, minat dan kecenderungan setiap individu dapat
disalurkan dengan tepat, agar tidak menumpulkan komitmen dan

motivasi terhadap kerja dan profesion.

Keadaan ini, membolehkan "valens intrinsik" peker ja dapat



ditingkatkan, yang memberikan kesan langsung kepada peningkatan
prestasi dan kepuasan kerja mereka. Kewujudan situasi yang
sentiasa berubah, tanpa usaha yang konkrit untuk mengimbangi
dengan keperluan dan kehendak para pekerja, akan menyebabkan
potensi sumber manusia yang wujud akan terabai. Ini tentunya
menjejaskan moral individu dan kualiti peker jaan, yang
memungkinkan timbulnya kegelisahan dan ketidakselesaan. Oleh yang
demikian, menjadi tugas utama dikalangan para pemimpin pendidikan
untuk merancang penggunaan sumber manus dengan teliti,
sistematik dan berkesan bagi melahirkan@ kaki tangan yang

bertanggung jawab dan prihatin terhada 5;??% dan mutu ker ja.

Berhubung dengan organi &%endidikan, orientasi tindakan
L 2

kukuhmantap yang di ambil \ rah perancangan secara teliti
penggunaan sumber manus%ia, merupakan sesuatu yang amat
diperlukan. Ini bera n kepada perkiraan kemungkinan wujudnya
faktor-faktor pe yang boleh menjejaskan kestabilan anggota
organisasi, seperti; perubahan situasi, tahap perbezaan kebolehan
antara anggota-anggota, keupayaan bolehubah di kalangan anggota-

anggota dan tuntutan dinamisme kurikulum.

Unsur-unsur tersebut akan menjadi faktor pemantap apakala ia
diuruskan dan dirancangkan secara berkesan, dengan mengambil kira
kepentingan dan keupayaan daya serap di kalangan anggota-anggota

organisasi. Untuk itu, kemahiran dalam menilai dan merancang guna



tenaga, merupakan sesuatu yang amat diperlukan, supaya potensi
sumber manusia yang ada dalam organisasi dapat digunakan dengan
berkesan, tetapi tidak menjejaskan keharmonian emosi para
anggota, sebaliknya dapat pula membantu mmeningkatkan sumbangan

para anggota terhadap pencapaian objektif organisasi.

Dengan itu, segala potensi sumber manusia yang wujud, dapat

digembelingkan secara berkesan tanpa melibatkan unsur-unsur

tekanan dan paksaan ke atas anggo a%ota organisasi

pendidikan, keadaan ini, pastinya mendoro epada terbentuknya
sikap dan daya usaha yang bermotivas inggi. Berkaitan dengan
intipati perancangan sumber sia, Poon, (1994: 17)
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menerangkan; "...Pada asasnyg \ €s perancangan sumber manusia

melibatkan peramalan kepe n sumber manusia, penentuan
ketersediaan sumber manusia® dan penentuan bezanya antara
keperluan dengan k ediaan ini supaya program-program yang
sesuai boleh dil anakan untuk menyelaraskan sebarang perbezaan

yang wujud...".

Dalam melihat organisasi masa depan, sumber manusia adalah
merupakan aset yang paling penting, dalam menentukan kejayaan dan
kegagalan sesebuah organisasi mencapai matlamat yang ditetapkan,

ini telah dinyatakan dengan tegas oleh Mahathir Mohamad

(1990: 20-21);

Daripada pengalaman ekonomi yang menakjubkan selama
dua dasawarsa yang lalu di kalangan semua negara yang



terbatas "sumber alamnya", maka amatlah jelas bahawa
sumber yang paling utama bagi sesebuah negara adalah
‘bakat, kemahiran, daya cipta dan daya usaha rakyatnya.
Tenaga otak kita adalah sumber yang jauh lebih berharga
dari sumber alam. Rakyat adalah sumber kita yang utama.
Tanpa ragu-ragu lagi, pada tahun 1990-an dan seterusnya
Malaysia mestilah memberikan perhatian yang sepenuhnya
terhadap pembangunan sumber yang amat penting ini.

Bersabit dengan perkara ini,Wan Mohd. Jamil (1994: 44-45),

mengemukakan pandangannyaj

Sumber manusia merupakan aset ya paling bernilai
dalam sesebuah organisasi. Sumber m ia yang dijaga
dan dipelihara dengan baik akan &:: asilkan keuntungan
lumayan kepada organisasi terseb Peker ja yang ber-
puashati dengan majikan -erek apat menghasilkan daya
pengeluaran yang lebih tinggi.

U .

Berkait dengan kedudukan’ ngurusan sumber manusia dalam

aspek pendidikan, Wan M@ﬁ%\ ahid Mohd. Nordin (1992: 80)

men jelaskan bahawa;

Isu pemban *su-ber manusia atau tenaga manusia
berkait E:c a akrab dengan sistem pendidikan negara.

Juster emua pihak menumpukan perhatian kepada sistem
pendidikan, dan setengah-setengahnya menyuarakan kebim-
bangan bahawa sistem pendidikan yang wujud mungkin

tidak selaras dengan hasrat Wawasan 2020.
Satu hal yang jelas, Wawasan 2020, menampilkan idea
pembentukan sebuah masyarakat Malaysia yang dinamik dan

progresif, dengan menekankan perubahan dan reformasi sosial,

politik dan ekonomi, ke srah membentuk sebuah negara industri



maju, ini bermakna dari segi prisnipnya, Wawasan 2020, mengingini
perubahan menyeluruh dalam paradigma pembangunan, agar dapat

menyediakan diri untuk bersaing dengan masyarakat antarabangsa.

Berkaitan dengan perkara ini, Mahyuddin Yahya (1991: 25)

memerihalkan;

Tidak dinafikan bahawa tumpuan yang diberikan di dalam

wawasan tersebut ialah bidang ekonomi, terutama dalam
sektor perindustrian, namun hasr dan cita-citanya
yang sebenar tidak terhenti di_.s sahaja, tetapi
melewati bidang-bidang lain ter uky politik, sosial,
kerohanian, psikologi dan dayaan. ...cita-cita
wawasan yang sebenar tidak la‘?':lah untuk memajukan
umat Malaysia seluruhnya dal'am semua aspek kehidupan.

Sehubungan dengan itu, sumbex@sia dalam setiap organisasi,
L 4

seharusnya di nilai sebagai Xr utama yang menyokong kekukuhan

organisasi, khususnya konteks membentuk persekitaran

suasana yang dihasratk leh wawasan 2020.

Lantaran it&da]ah menjadi fokus utama para pemimpin
setiap organisasi, merancang pembangunan organisasi agar sejajar
dengan pembangunan dan keperluan sumber manusia, bagi mengelakkan
daripada berlakunya kewujudan jurang komunikasi dan pengasingan,
yang berkemungkinan akan mencetuskan konflik nilai dan krisis

budaya.



Dikaitkan dengan organisasi pendidikan, khususnya sebagai
organisasi yang menjadi tunjang, kepada penyediaan dan
pembentukan realiti proses sosialisasi masyarakat. Kegagalan
pihak kepimpinan pendidikan, dalam mengurus secara sempurna
potensi sumber manusia yang wujud, akan menyebabkan berlakunya
jejasan terhadap kualiti pendidikan yang bakal diterima oleh
masyarakat. Keadaan ini, tentunya akan menjadi penghalang kepada

realiti pembangunan negara, dan proses pembentukan masyarakat

berkualiti menyeluruh di masa depan, yan teraskan nilai
budaya tinggi dan perkembangan sosio-ekono industri.
Apa Yyang nyata, proses pembang fizikal dan ekonomi masa

depan adalah berkait erat dﬁ\\ potensi pengurusan berkesan

L 2
sumber manusia. lIa tidak h terhad secara mutlak disektor

swasta, tetapi juga akan enular disektor awam. Keadaan ini
memberikan cabaran ya %at kepada pihak kepimpinan pendidikan,

sebagai pihak ya rlibat secara langsung dalam perancangan

pelaksanaan kurikulum, dan pada masa yang sama bertindak sebagai

pengekal status keprofesionalan sektor pendidikan.

Lantaran itu, sekolah sebagai sebuah institusi yang
memproses mental manusia, memerlukan pendekatan yang lebih sepadu
dan humanistik dalam mengendalikan urusan pengambilan keputusan
dan pelaksanaan keputusan, ini bermakna pihak kepimpinan
pendidikan seharusnya mempunyai kemahiran interaksi dan daya

pujukan yang tinggi.
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Sehubungan dengan itu, tindakan yang konkrit perlu dilakukan
untuk mempertingkatkan tahap motivasi di kalangan anggota-anggota
organisasi pendidikan, juga pada masa yang sama, berusaha
mengelakkan halangan-halangan yang membantutkan sumbangan yang
bermakna oleh anggota-anggota organisasi terhadap pencapaian

matlamat organisasi.

Ketidakpekaan terhadap usaha peningkatan motivasi anggota-
anggota organisasi dan usaha mengelakka alangan-halangan
pencapaian matlamat, akan menyebabkan wu nya ketidaktenteraman
persekitaran organisasi yang menjejaskan matlamat organisasi.

Bersabit dengan persoalan ini, Chr e (1995: 12) menerangkan;

*

Untuk menjanakan ﬁzts ara pekerja bermakna membebas-
kan mereka daripa langan, apa sahaja sumber, yang
yang menyekat ian mereka dan menghadkan sumba-

ngan mereka terhadap organisasi. Dalam proses ini, para
pekerja akah\Izglperolehi pengal aman-pengalaman baru,
yang dapat antu meningkatkan tahap kepuasan kerja,
memperti an kepuasan kendiri dan menambahkan
sumban ereka terhadap persekitaran kerja.
Sehubungan dengan itu, dalam setiap organisasi, tidak

terkecuali organisasi pendidikan, pihak kepimpinan merupakan
pusat utama yang berperanan secara aktif menyusun atur dan
menggerakkan penggunaan sumber manusia. Bentuk penggunaan dan
penentuan fungsi perjalanan sumber manusia dalam sesebuah
organisasi adalah terbeban kepada kebijaksanaan pemimpin

organisasi tersebut merancang dan mengurusaturkan penggunaannya,
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dengan disesuaikan berdasarkan kehendak dan keperluan semasa

organisasi dan juga potensi seseorang individu.

Bersabit dengan persoalan ini, Gronberg (1995: 10),

menjelaskan;

Cabaran utama yang dihadapi oleh organisasi bukannya
masalah teknikal, tetapi masalah manusia. Cabaran-
cabaran ini berpusatkan kepada persoalan bagaimana

untuk mengatasi halangan dan me atkan sepenuhnya
penglibatan potensi manusia. Ini lah salah satu

peranan utama pemimpin, unt indahkan halangan

kepada penglibatan. s

Realitinya kepimpinan pendidi merupakan unsur terpenting
*
dalam menggerakkan dan me akan perancangan pendidikan,

khususnya dalam usaha untu mpertingkatkan mutu kecemerlangan

akademik dan kepro{e;io lan pendidikan. Oleh itu, pihak

kepimpinan pendidi kqag'

tingkah laku kepimpinan pendidikan yang khusus, terutama sekali

dah tentu mempunyai satu pola budaya dan

dalam melayani kehendak anggota-anggota organisasi, yang mungkin
dapat mempengaruhi bentuk tindakan dan hubungan komunikasi dengan

anggota-anggota dalam organisasi.

Suatu hal yang nyata, dalam konteks kepimpinan, para
pemimpin pendidikan sewajarnya dapat membezakan peranannya dalam

konteks kepengurusan dan kepimpinan. Keadaan ini penting bagi
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mewu judkan aliran interaksi yang berkesan di antara pihak atasan
dengan pihak bawahan, yang dengan itu membantu meminimumkan
konflik organisasi dan menjuruskan kepada usaha memenuhi matlamat
organisasi, khususnya yang berkaitan dengan matlamat pengajaran
dan pemelajaran. Ini bermakna, para pemimpin pendidikan
sewajarnya dapat memahami dan membezakan dengan jelas fungsi-

fungsi kepengurusan dan kepemimpinan. Sehubungan dengan perkara

aE unsur—-unsur yang -

ini, Gronberg (1995 : 10), menjelaskan;

Kepimpinan dan pengurusan adala
berbeza. Pengurusan pada ya berkaitan dengan
teknikal, pengukuran, aspek awalan organisasi,
perancangan strategik, afuran, pengambilan kaki
tangan, penurunan tug engawal dan: latihan.
Disebalilknya, kepimpinan a, melibatkan pengurangan
pengawalan dan fakt pengukur seperti, pengarahan,

wawasan, komitmen dx\ egriti.

Perkembangan pesat \penndustrlan, menuntut dinamisme
baru, yang lebih ber proaktif, dalam menangani cabaran-
cabaran sengit da sektor pendidikan, terutama sekali bagi
berdepan dengan tuhtutan mendesak proses pembangunan ekonomi dan
industri negara. Keperluan terhadap reformasi pendidikan
merupakan sesuatu yang tidak dapat dielakkan. Berdasarkan hakikat
ini, ternyata ia menuntut perubahan paradigma pemikiran dan
pendekatan dikalangan kepimpinan pendidikan dalam menangani
persoalan isu-isu kependidikan, terutama sekali yang berhubung
kait dengan pendekatan penyelesaian masalah dan hubungan

kemanusiaan, serta juga pembangunan sumber, sebagai satu aset
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kepada keberkesanan proses pendidikan.

Organisasi pendidikan merupakan organisasi yang kompleks dan
rencam, ini disebabkan bentuk interaksi penghasilan keluaran
adalah melibatkan pembentukan minda dan tingkah laku manusia
ke arah peningkatan kualiti intelektual, kematangan pribadi,
ketahanan mental dan penanaman semangat patriotik, bagi
membolehkan setiap individu mengadaptasikan diri dengan situasi
perubahan masa. Berhubung dengan aspek in',?? memperlihatkan
keperluan kepada wujudnya agenda peran gan dan pengurusan
sumber manusia yang berkesan dan a kini. Ini disebabkan
sumber manusia merupakan potensi terpenting yang harus diberikan

L 2

perhatian memandangkan ia a ’\ asas kepada kemantapan dan

kekukuhan masyarakat. Keupa menangani persoalan pembangunan

sumber manusia, mendorq;g epada wujudnya situasi peningkatan

kualiti profesional is‘a‘

Dalam konteks membina ketekalan kepemimpinan, para pemimpin
organisasi pendidikgn.hakikatnya mempunyai paradigma khusus dalam
menggerakkan aktiviti-aktiviti organisasi, yang sepatutnya,
merangkumi unsur-unsur sebagaimana yang ditegaskan oleh Gronberg

(1995: 10), yang dirumuskan sebagaimana berikut;

* Mewujudkan perkongsian misi dan wawasan yang berhubungan
dengan matlamat dan objektif. Misi melibatkan tujuan, ma-
nakala wawasan melibatkan pengarahan, magnitud dan kece-
patan perubahan dan pencapaian.
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% Menilai keadaan organisasi semasa sepanjang yang berkaitan
dengan misi dan wawasan. Dengan ini bermakna dar jah penja-
jaran struktur, sistem dan strategi dengan perkongsian
misi dan wawasan.

Mengenalpasti kuasa-kuasa yang kemungkinan menjadi pengha-
lang kepada perubahan, iaitu kuasa-kuasa psikologikal dan
budaya yang terlibat dan menimbulkan kesukaran untuk
mencapai matlamat yang diperlukan. Apabila pemimpin dapat
mengenalpasti kuasa-kuasa yang menghalang perubahan yang
ingin dicapai, mereka seharusnya bersedia dengan langkah-
langkah yang konkrit.

* Membentuk dan melaksanakan rancangan eksplisit dan proses
yang mewujudkan keadaan yang mana asa-kuasa halangan
budaya dan psikologikal dipindahkan ke bentuk komit-
men yang penuh ke arah mencapai waw rganisasi.

Berdasarkan kepada unsur dinamis S%Iam amalan kepimpinan,
ternyata bahawa, aspek terpenting y sepatutnya disedari oleh

para pemimpin, terutamanya di’\%ﬁsasi—organisasi pendidikan,
L 4

adalah berkaitan dengan k ran untuk berinteraksi secara

berkesan dengan pihak lain rta mengiktiraf peranan mereka untuk
berkhidmat kepada lain. Oleh itu, mereka seharusnya
sensitif dengan ak manusia dan bersikap prihatin. Berkaitan
dengan persoalan ini, Long (1995: 24) menyatakan; "... Oleh yang
demikian, pemimpin juga mesti mengakui bahawa mereka memerlukan
kemahiran-kemahiran untuk berhubungan dengan manusia dan sentiasa
mengenal pasti akan peranan mereka untuk berkhidmat kepada orang
lain. Oleh yang demikian, mereka mesti sensitif dengan keperluan

kepentingan manusia...".

Apa yang nyata,pemimpim dalam sesebuah organisasi sepatutnya

mampu membentuk model peranan, dengan itu menjadi kewajaran
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untuk mengetahui seni tingkahlaku untuk bertindak dengan tepat,
pada tempat yang betul dan pada waktu yang tepat. Pemimpin yang
baik juga, dalam kebanyakan kes, mempunyai keupayaan
berkomunikasi dengan pihak lain dengan berkesan, bagi membentuk
komi tmen anggota-anggota organisasi untuk mencapai matlamat dan

objektif yang ditetapkan oleh pemimpin.

Pemimpin yang berkesan, bukan bergantung kepada paksaan,

kebimbangan atau pengerahan. Pemimpin berke adalah berlegar

disekitar kemampuan untuk menggerakkan Q‘mmia, agar berusaha

menumpukan sepenuh perhatian bagi medcapai apa yang dikehendaki.

Berhubung dengan kepimpinan berkesa i, Oakland (1993: 31-32),
menegaskan; ’$
' N
Kepimpinan be bermula dengan wawasan Ketua
Eksekutif menguasai pasaran atau peluang-peluang
perkhidmata berterusan melalui strategi yang akan

dapat mewu}) n kelebihan daya saing kepada organisa-

si, dan pin kepada kejayaan perniagaan dan per-
khidma NIa berlanjutan merangkumi kepercayaan-keper-
cayaan n nilai-nilai yang dianuti, keputusan-keputu-
san yang diambil dan perancangan yang dilakukan oleh
sesiapa sahaja dan di mana sahaja di dalam organisasi,
dan menumpukan perhatian kepada keberkesanan, tindakan
nilai bertambah.

Jelasnya, kepimpinan menjadi faktor terpenting dalam
menentukan kestabilan dan keharmonian persekitaran organisasi,

khususnya sepanjang yang berkait dengan pengurusan sumber

manusia. Ini bermakna, ketrampilan pihak kepimpinan organisasi,
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menyelaras dan menggerakkan strategi, wawasan, nilai, keputusan,
perancangan dan penawaran perkhidmatan, akan mendorong kepada
peningkatan kualiti sumber manusia. Hakikatnya, peningkatan
kualiti individu, bermakna peningkatan menyeluruh kualiti
organisasi. Justeru pengurusan sumber manusia, sememangnya
menjadi fokus wutama dalam membentuk kecekapan organisasi,

disebabkan perkaitan yang erat dengan peningkatan produktiviti.

Tambahan pula, mengikut pandangan Oaklan 93: 41) antara
sumber manusia dengan organisasi, mempunya aYinan hubungan yang

kental, disebabkan adanya unsur-unsur dirumuskan sebagaimana

berikut;

*
* Budaya organisasi \kuk hasil dari kepercayaan,
tingkah laku, norma, -nilai dominan, peraturan dan
iklim yang wujud d ganisasi.

¥ Setiap organis memer lukan wawasan rangka kerja, falsa-

fah panduan b dak, nilai-nilai asas dan kepercayaan,
tujuan dan m t

¥ Keberkesanamorganisasi bergantung kepada pelebaran pengu-

payaan manusia memainkan peranan mereka dan bergerak ke
arah pencapaian matlamat dan objektif bersama.

Sehubungan dengan itu, kegagalan kepimpinan organisasi
menun jukan keprihatinan yang wajar terhadap keperluan sumber
manusia, menjadi punca kepada wujudnya unsur-unsur penghakisan
motivasi, kesuraman iklim, kematian daya kreatif, kekakuan visi
dan kebekuan misi. Dengan itu, pelaksanaan Pengurusan Kualiti
Menyeluruh (TQM), umpamanya, menjadi agenda terpenting bagi

meningkatkan kualiti pengurusan sumber manusia. Sebagaimana yang
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ditekankan oleh Oakland (1993: 40), Ini disebabkan;

TQM adalah pendekatan menyeluruh ke arah peningkatan
daya saing, keberkesanan dan kelenturan melalui peran-
cangan, pengurusan dan pemahaman setiap aktiviti, dan
penglibatan setiap individu pada setiap peringkat. Ia
amat berguna dalam semua jenis organisasi.

Dalam konteks organisasi pendidikan, keberkesanan dan
kecekapan pengurusan sumber manusia, sSememangnya merupakan unsur

terpenting ke arah mewu judkan persekitaran pendidikan dan

individu yang profesional, dan mempunyai k en yang tinggi
terhadap kerjaya dan organisasi. Ini seébabkan, pengurusan
sumber manusia dalam organisafi pendidikan, mempunyai
implikasinya yang tersendiri, seb mana ditegaskan oleh

bahawa pengurusan sumber ma sebagai ... satu pendekatan

Warren Pipper dan Glatter, d;l’\*%’in (1985: 3) yang menerangkan

yang sistematik untuk e armonikan kepentingan dan kehendak

individu, ..." @v

Selain daripada itu, kecekapan pengurusan sumber manusia
juga membantu mewujudkan iklim organisasi yang lebih terencansa,
khususnya dalam konteks hubungan antara guru dengan sekolah,
sebagaimana yang ditekankan oleh Warren Pipper dan Glatter,

sebagaiman dipetik oleh Main (1985: 3);

Ia juga mengambil kira kedudukan guru dalam hubungan
dengan kolej, sebagai tempat bekerja, dengan demikian
memungkinkan konflik antara kepentingan pembangunan
peribadi dan kepentingan pembangunan kolej dapat
dielakkan.
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Satu perkara yang nyata, melalui pengurusan sumber manusia
yang sistematik, pihak kepimpinan organisasi tentunya akan dapat
membina rangkaian interaksi yang mantap dengan para pekerja
bawahan. Suasana ini tentunya mempengaruhi bentuk hubungan antara
manusia yang wujud dalam organisasi. Tambahan pula objektif utama
perancangan pengurusan sumber manusia adalah untuk mempertingkat-

kan kualiti setiap individu dalam organisasi, sebagai penyumbang

kepada usaha mencapai sasaran utama organisasi. Bahkan,
pengurusan sumber manusia adalah aspek rpenting dalam
organisasi, yang menstrukturkan guna a mencapai tahap
profesional. Q

Harding, sebagaimana Y, ipetik oleh Main (1985: 11)

*
mengemukakan empat aspek ut \ ang wujud, yang memberikan kesan

kepada organisasi, hasil d keupayaan merancang secara berkesan

pengurusan sumber ma@%

¥ Membantu individu dan institusi untuk bertindak seca-
ra berkesan terhadap kehendak dan aspirasi sosial.

* Membantu menyediakan keadaan yang dapat mengekalkan

keterlibatan dan kesungguhan kakitangan untuk menca-
pai matlamat institusi.

% Membantu mengekalkan kesarjanaan, keprihatinan dan
disiplin yang diperlukan dalam pengajaran, keupayaan
berfikir reflektif, berpengetahuan luas dan menyum-
bang kepada pentadbiran.

% Membantu mengharmonikan matlamat individu dengan
matlamat institusi.
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Berdasarkan kepada pandangan Harding tersebut, memperlihat-
kan bahawa kepimpinan yang prihatin dan terlibat secara langsung
dalam merancang dan menggerakkan pengurusan sumber manusia secara
berkesan, akan membantu merangsang kakitangan untuk terdorong
terlibat secara aktif dan konstruktif bagi melaksanakan dasar-
dasar utama organisasi, sebagai memenuhi wawasan, aspirasi dan
objektif organisasi. Kewujudan keadaan 1ini, tentunya menjadi

prasyarat utama ke arah membentuk sebuah organisasi yang

oF

Oleh yang demikian, dalam ungan per jalanan dan

cemerlang dan produktif.

pengendalian sesebuah organisasys khususnya organisasi

pendidikan, hubungan antara pﬁ\\%'ﬁ] dengan pihak bawahan adalah
*

merupakan sesuatu yang al. Kegagalan pihak pemimpin

mengenal pasti gejala da petunjuk perubahan kehendak pihak
bawahan akan menyeb n wujudnya ketegangan hubungan antara
pihak kepimpina gan pihak bawahan. Secara umumnya, dalam
konteks hubungan pengendalian sesebuah organisasi, masalah-
masalah utama yang seriﬁg dikenal pasti adalah merangkumi aspek-

aspek yang dirumuskan berikut;

1. Kegagalan pimpinan organisasi mengurus sumber manu-
sia secara berkesan akan menyebabkan wujudnya keti-
dakstabilan iklim organisasi.

2. Kepimpinan yang berkesan berpotensi untuk menggem-
belengkan dan menggerakkan penyertaan aktif kaki

tangan bawahan secara aktif dalam setiap aktiviti
organisasi.
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3. Keupayaan mengurus dengan berkesan sumber manusia
dalam organisasi akan dapat mengelakkan berlakunya
pembaziran masa, bakat dan sumber. Keadaan ini
tentunya mempengaruhi peningkatan kualiti kerja
dan taraf keprofesionalan.

4. Orientasi gaya kepimpinan merupakan faktor terpen-
ting yang mempengaruhi rupa bentuk budaya dan nilai
organisasi, yang seterusnya mempengaruhi sikap dan

tingkahlaku para pekerja terhadap aspirasi sosial
organisasi. '

Analisis permasalahan ini dilakukan dengan mengkaji faktor-

faktor utama sebagaimana ditunjukkan dalam ragah berikut;

Jadual 1.1 Faktor Hubungan Yang Mem e%ﬂhi Impak dan Reaksi
Terhadap Pola Kepimpinan nisasi dan Pengurusan

Pengurusan Sumber Manusi

Konteks Input . Proses Produk

Sikap, Situasi keh Orientasi Keberkesanan
Kepuasan Iklim org “\asi kepimpinan dan kecekapan
ker ja, Motivasi, dan De i Pengetua organisasi
Latihan, Bakat tugas dan pengurusan serta kesta-
dan minat, sumber manusia bilan sumber

dan peningkatan

mutu kerja 2@'

Berdasarkan kepada Jadual 1.1, potensi sumber manusia,

manusia.

yang merangkumi komponen-komponen seperti sikap, kepuasan kerja,
motivasi, latihan, bakat dan minat dan peningkatan mutu kerja,
merupakan unsur-unsur terpenting yang mempengaruhi keberkesanan
kecekapan dan keupayaan organisasi. Juga, secara tidak langsung

mempengaruhi keadaan kestabilan sumber manusia. Kecuaian dan
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penyelewengan terhadap pengendalian pengurusan dan perancangan
sumber manusia, khususnya yang melibatkan wawasan, dasar-dasar,
sumber-~sumber, budaya organisasi, teknologi dan hubungan

kemasyarakatan, akan menyebabkan perjalanan operasi organisasi

akan terganggu.

Salah urus dan kegagalan mengharmonikan keperluan sumber
manusia dengan objektif dan pendirian pihak pengurusan, akan
mendorong wujudnya ketidakpuasan dan reaksi cabar kewibawaan
status quo kepemimpinan organisasi, Qﬁlangan pihak para
pekerja. Keadaan ini tentunya membantutVWYusaha untuk meningkatkan

pencapaian hasrat matlamat dan o tif organisasi, disebab-

4

kan organisasi akan terdedah ﬂ\ rlibat secara langsung dalam
‘\\xnt

fenomena konflik kepentin ara pihak pekerja dan pihak

pengurusan.

Adanya sua ‘22:, tentunya menimbulkan ketidaktenteraman
dalam organisasi an merosakan hubungan "interpersonal” antara
ahli-ahli organisasi. Oleh yang demikian, ia sekaligus
mempengaruhi kestabilan persekitaran organisasi, ini bermakna ia
menjejaskan keadaan suasana kerja, iklim organisasi dan definisi
tugas. Sedangkan, perkara-perkara ini adalah unsur-unsur

terpenting yang mempengaruhi tahap pencapaian daya pengeluaran

organisasi.
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Bersabit dengan organisasi pendidikan, suasana kerja, iklim
organisasi dan definisi tugas, merupakan unsur-unsur yang secara
langsung mempengaruhi kecemerlangan dalam merancang rencana
proses pengajaran dan pemelajaran, yang juga, menjadi penentu
kepada tahap pencapaian terakhir para pelajar, khususnya dari

aspek kecemerlangan kognitif, sahsiah, emosi dan spiritual.

Sehubungan dengan itu, kegagalan pihak kepimpinan
pendidikan menstrukturkan dengan tepat ori '&Eﬁ“kepimpinan dalam
menguruskan potensi sumber manusia, ya rupakan aset yang amat
bernilai dalam organisasi pendidi akan menjadikan sistem
pendidikan ter jebak dalam konflik k kinan dan krisis intelek.
Tentunya, keadaan ini akan’ ’e\ntutkan usaha untuk melahirkan

generasi pelajar yang cemer dan bermoral tinggi.

Satu hal yan ‘3*3, keupayaan mengurus secara berkesan dan
cekap potensi ber manusia, akan dapat mengelakkan kewujudan
konflik organisasi secara terbuka, juga, mengelakkan cabaran
terbuka terhadap status quo kepimpinan pengetua, membantu kepada
peningkatan' daya pengeluaran organisasi, meningkatkan tahap
perkhidmatan dan pengeluaran yang berkualiti dan cekap, selain
daripada itu, ia juga akan membantu mencetuskan inovasi, suasana

kreatif dan sikap proaktif di kalangan anggota-anggota

organisasi.
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Keadaan ini tentunya menyumbangkan kepada kestabilan dan
keceriaan organisasi, yang akan mempengaruhi nilai dan tahap
sumbangan para anggota, dalam konteks untuk memastikan pencapaian
objektif dan matlamat organisasi. Khususnya matlamat akhir
pendidikan, untuk mewu judkan manusia yang baik dan beradab.

(Syed Muhammad Naquib Al-Attas 1992)

1.2 Tujuan Kajian

Secara keseluruhannya kajian ini adalah b :sa:; untuk mendapat-
kan maklumat vyang konkrit berhubung de‘%rg'amalan kepimpinan dan
pengurusan sumber manusia dalam me@ n matlamat dan objektif
organisasi. Oleh yang demikie\\tsgg n penjurusan secara khusus,

kepada pembolehubah-pembol ﬁ® bebas; sikap, kepuasan kerja,

motivasi, latihan, b an minat dan peningkatan mutu
kerja; ia akan dapa enggambarkan tentang beberapa implikasi
yang wujud dalam ks pertalian antara kepimpinan pendidikan

dengan pola penglirusan sumber manusia, yang dapat disimpulkan

antaranya;
i ) Suasana iklim dan persekitaran kerja dalam
organisasi.
ii ) Corak dan hala cara komunikasi "interpersonal”.

iii ) Pengwujudan dasar-dasar dan prosedur-prosedur
program personel bagi mengekalkan kepuasan

kumpulan, merangsang peningkatan pencapaian dan

penilaian prestasi.
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iv ) Pengwujudan kawalan pengurusan berkesan melalui

penyelarasan dan penurunan kuasa.

Sejajar dengan tujuan tersebut, maka dimensi utama yang

menjadi fokus kepada kajian ini, adalah tertumpu kepada aspek;

1. Menganalisis perkaitan di antara potensi sumber manusia

dengan pola kepimpinan dalam organisasi pendidikan.

2. Menjelaskan tentang hubung kait di_antara pengurusan
berkesan sumber manusia dengan pencapaia y:mat organisasi,
khususnya dalam organisasi pendidikan. ‘E>~

3. Menerangkan perkaitan di@ peranan faktor-faktor
sosial dengan kepimpinan peﬁﬁ{jéié dalam mempengaruhi pola
N

pengurusan sumber manusia. ’%

4. Menganalisis perkai di antara kepimpinan pendidikan

dengan situasi pembentukan budaya organisasi dan aspirasi sosial

pihak pekerja bawa l@mususnya dalam organisasi pendidikan.

1.3 Pembolehubah kajian

Bagi menyempurnakan kajian ini, pembolehubah-pembolehubah bebas

dan pembolehubah-pembolehubah bergantung yang digunakan adalah

merangkumi unsur-unsur berikut;
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Jadual 1.2 Pengkelasan Penggunaan Pembolehubah~-pem-
bolehubah Bebas dan Pembol ehubah-pem-
bolehubah Bergantung

Pembolehubah Pembol ehubah

Bebas Bergantung

Jantina Sikap

Lokasi Kepuasan Ker ja

Pengal aman Motivasi
Latihan
Bakat dan minat
Peningkatan mutu kerja

1.4 Hipotesis Utama Kajian QE
Tidak terdapat perkaitan yang sig@? antara kepimpinan pen-

didikan dengan pengurusan sumber anusia dalam organisasi

pendidikan.

1.5 Hipotesis Kecil {:Eif
1.5.1. Ho: @terdapat perkaitan yang signifikan antara
jiantina dengan sikap positif dalam organisasi

pendidikan.

/é.

1.5.2. Ho: Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara
jantina dengan kepuasan kerja dalam organisasi
pendidikan.

1.5.3. Ho: Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara
jantina dengan motivasi dalam organisasi

pendidikan.



1.5.4.

1.5.5.

1.5'6.

1.5.7

1.5.8

1.5.9

1.5.10

1.5.11

1.5.12

Ho:

Ho:

Ho:

Ho:

Ho:

Ho.
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Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara
jantina dengan latihan bidang dalam organisasi
pendidikan.

Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara
bakat dan minat dengan jantina dalam organisasi
pendidikan.

Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara

jantina dengan peningkatan mutu kerja dalam

organisasi pendidikan.

Tidak terdapat perkaiSanQang signifikan antara

lokasi dengan sikap m organisasi pendidikan.

4

Tidak terdapat Eer 1tan yang signifikan antara

puasan kerja dalam organisasi

lokasi deng@\

pendidi kQ\

Tidak erdapat perkaitan yang signifikan antara
lo a%&lengan

dikan.

motivasi dalam organisasi

Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara
lokasi dengan latihan bidang dalam organisasi
pendidikan.

Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara
lokasi dengan bakat dan minat dalam organisasi
pendidikan.

Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara
lokasi dengan peningkatan mutu kerja dalam

organisasi pendidikan.
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1.5.13 Ho: Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara
pengalaman kerja dengan sikap dalam organisasi
pendidikan.

1.5.14 Ho: Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara
pengalaman kerja dengan kepuasan kerja dalam
organisasi pendidikan.

1.5.15 Ho: Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara

pengalaman kerja dengan motivasi dalam organisasi

pendidikan.
1.5.16 Ho: Tidak terdapat perkaitan@@' signifikan antara
pengalaman kerja d latihan bidang dalam

organisasi pendidikan®

1.5.17 Ho: Tidak terdap %Taltan yang signifikan antara

pengal aman a dengan bakat dan minat dalam

organisasi\pendidikan.
1.5.18 Ho: Tida‘b£rdapat perkaitan yang signifikan antara
aman ker ja dengan peningkatan mutu kerja

dalam organisasi pendidikan.

1.6 Batasan Kajian

Pelaksanaan kajian ini dibataskan kepada penggunaan unsur-unsur
yang berperanan mempengaruhi potensi sumber manusia, yang
merangkumi; sikap, kepuasan kerja, motivasi, latihan, bakat dan
minat, dan peningkatan mutu kerja, sebagai unsur pembolehubah-
pembol ehubah bergantung. Manakala, jantina, pengalaman dan lokasi

adalah unsur pembolehubah-pembolehubah bebas.
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Pemilihan pembolehubah-pembolehubah ini diandaikan atas
rasional; sikap, kepuasan kerja, motivasi, latihan, bakat dan
minat dan peningkatan mutu kerja, mempunyai implikasi langsung ke

atas situasi persekitaran berikut;

i ) Unsur yang mempengaruhi konflik dan kestabilan
organisasi pendidikan.

ii ) Tahap peningkatan proses pengajaran dan pem-
belajaran.

iii ) Bentuk penglibatan dala @hgaruhl matlamat
dan objektif pendldlka

iv ) Pola hubungan anta kepimpinan pendidikan
dengan guru- gur

v ) Pengaruh tet. & pendekatan kepimpinan yang

diamalka pihak kepimpinan pendidikan.

Selain daripad@*u, jantina, pengalaman dan lokasi, secara
umumnya dapat dikad n dengan pengaruh yang mendefinisikan atau
menentukan perbezaan kesan terhadap setiap potensi sumber manusia

vang bertindak sebagai pembolehubah bebas. Menilai perbezaan

kesan di anggap penting kerana ia mempunyai impak ke atas

fenomena dan orientasi kepimpinan oleh pihak kepimpinan
pendidikan, khususnya berhubung dengan penentuan dasar
terhadap pengurusan sumber manusia, sebagai tenaga penggerak

kepada setiap aktiviti perancangan dan pelaksanaan pendidikan,

terutamanya di peringkat organisasi pendidikan setempat.
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Pelaksanaan kajian ini, dari segi pengumpulan data tertumpu
secara khusus di organisasi pendidikan yang terletak secara
langsung di bawah pengelolaan Majlis Amanah Rakyat (MARA).
Pemilihan organisasi-organisasi pendidikan yang terletak di bawah

pengelolaan MARA adalah di dorong oleh faktor;

i ) Kedudukan pengetua yang terlibat secara langsung
sebagai pentadbir dan pengurus pendidikan, tanpa
diberi tanggungjawab untuk me jar.

ii ) Secara purata guru-guru nSé::;gajar di Kolej-
kolej MARA dan Maktab ah Sains MARA adalah
terdiri daripada lu epasan Institusi Penga-
jian Tinggi. ’$

‘N
Organisasi-organisasi § terbabit adalah sebagaimana yang

ditunjukkan dalam jadual IN, berikut;

Jadual 1 @Zokasi dan Pengkelasan Zon MRSM

kumpul an MRSM/KM Pengkelasan
Zon
1 Banting Tengah
2 Kota Bharu Timur
3 Jasin Selatan
4 Balik Pulau Utara
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1.7 Definisi Istilah

Dengan ° tujuan untuk mewu judkan kekuatan tersediri dalam
memantapkan kajian ini, istilah-istilah yang diguna pakai adalah
didasarkan kepada definisi-definisi yang diperjelaskan dan

diperbincangkan secara khusus sebagaimana berikut;

1.7.1 Kepimpinan Pendidikan

Lipham dan Hoeh, Jr. (1974: 182) mendeﬂﬁégiikan kepimpinan

sebagai; Q

Tingkah laku individu ¥y njanakan struktur baru
dalam hubungan lingkunga an sistem sistem sosial;
ia mencetuskan perubaha alam matlamat, objektif,
konfigurasi, prosedu nput, proses dan pada akhirnya

output sistem sos1

Selain daripada itu nuddln Mohd. Yusof (1994: 12-13)

melihat fenomena kepl an dalam lingkungan pengoperasian, yang

melibatkan; &'

pertama, kepimpinan mengandungi andaian bahawa ia
adalah fenomena kelompok. Kedua, kepimpinan melibatkan
hubungan antara perseorangan. Ketiga, dalam kepimpinan,
seorang atau beberapa ahli kelompok diberi kuasa untuk
mengarahkan orang lain dalam kelompok itu. Akhir seka-
li, tindakan mempengaruhi ini di arah kepada usaha

mencapai matlamat sepunya (common) anggota-anggota
kelompok.

Syed Hussin Ali (1982: 16), pula mentakrifkan kepimpinan
sebagai "...hasil dari interaksi di antara orang-orang yang

- mempunyai kebolehan untuk melaksanakan pimpinan dengan keperluan
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yang timbul dari keadaan-keadaan yang tertentu dalam satu-satu

masyarakat pada satu-satu ketika...".

Berhubung dengan definisi kepimpinan ini, Hoy dan Miskel
(1991: 252) telah memetik beberapa definisi kepimpinan daripada
beberapa sar jana pentadbiran dan kepimpinan, antaranya;

Memimpin adalah melibatkan satu tindakan yang menjana-
kan satu struktur dalam hubungan sebagai sebahagian

daripada proses penyelesaian masal yang saling ber-
kaitan.

Intipati kepimpinan organisa dalah peningkatan
pengaruh ke atas dan -ela-pa atuhan secara auto-
matik terhadap arahan-araha r organisasi.
Kepimpinan adalah penJana tu struktur atau prosedur
baru untuk -elaksanak amat-matlamat dan objektif-

objektif organisasi ebagal usaha untuk mengubah

matl amat-matlamat d% ektif-objektif organisasi.
Berhubung dengan kepi nan pendidikan, Ramaiah (1992) dan
Hussein Mahmood (19922>verujuk kepada kepimpinan pengetua, yang
disifatkan mempuny. status kuasa dan wibawa tertinggi dalam
organisasi pendidikan. Pengetua di anggap sebagai tokoh utama
yang mempunyai sumber keabsahan kuasa dan pelaksana dasar
tertinggi dalam menentukan hala tuju organisasi pendidikan.
Berkaitan dengan hal ini, Hussein Mahmood, (1993: 87-88)

menjelaskan bahawa;

Pengetua ialah orang yang penting yang memimpin
sesebuah sekolah bagi mencapai matlamat sekolah. Seba-
gai ketua (orang yang dilantik secara formal oleh
pihak berkuasa) dalam organisasi sekolah itu, pengetua
diharap dapat menjalankan ketiga-tiga bidang tugas
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sekaligus, iaitu mengurus, mentadbir dan memimpin.
Pengetua, satu jawatan yang sah (dari segi undang-
undang) dalam sesebuah organisasi sekolah dan diberi
kuasa dan kedudukan yang istimewa bagi menentukan per-
jalanan sekolah sewajarnya. Oleh yang demikian, tiada
siapa pun dalam persekitaran sesebuah sekolah itu yang
mempunyai pengaruh yang lebih berkesan secara langsung

ataupun tidak langsung terhadap sekolah, selain penge-
tua itu sendiri.

Sehubungan dengan itu, sebagai memantapkan kedudukan
pengetua sebagai pemimpin pendidikan, Ramaiah, (1992: 31-32)

telah menghuraikan secara lebih khusus tentan‘;>i}atus kedudukan

pengetua, yang antara lain merupakan} Q

Jawatan pengetua dalam sYstem sekolah adalah satu
jawatan berwibawa. Peng ipertanggung jawabkan dan
juga dianugerahkan autorit erhadap perjalanan semua
aspek sekolah dan tg ama sekali, prestasi pengajaran

dan pe-ela)aran. Se -udahan fizikal, fiskal dan
sumber manusia kepada sesebuah sekolah dan
diletakkan pada bicara seorang pengetua supaya
-ewu)udkan suat ekitaran yang sesuai dengan proses
pengajaran d emelajaran, dan juga suatu iklim
sekolah yan rharmoni dan selaras dengan konsep

kece-erlan¢2>v endidikan.

Jelasnya, dal am memperkatakan persoalan kepimpinan
pendidikan, ia secara khusus adalah tertumpu disekitar kedudukan
dan status pengetua, yang pada hakikatnya telah dipertanggung-
jawabkan dengan bebanan kuasa, pengaturan dan pengurusan. Oleh
yvyang demikian, kepimpinan pendidikan dapat disinonimkan dengan

kepimpinan pengetua.
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Dengan perkataan lain, kepimpinan pendidikan adalah merujuk
kepada aktiviti-aktiviti, tindakan-tindakan, tingkah 1laku, dan
bentuk kepimpinan yang diamalkan oleh pengetua dalam mengendali-
kan perjalanan sesebuah organisasi pendidikan. Khususnya, yang
berhubungan dengan proses pengurusan pentadbiran pendidikan dan
proses pengajaran dan pembelajaran. Juga ia melibatkan kekuasaan
dan keabsahan kewibawaan yang diperturunkan kepada pengetua dalam

menentukan pola tindakan dan pemantauan terhadap iklim dan

persekitaran fizikal serta sumber SE’ﬁalam organisasi
sekolah. ‘ :

Menurut Poon (1994: 1), peng! & sumber manusia umumnya ialah,

1.7.2 Pengurusan Sumber Manusia

<.+« Ppenggunaan aset-aset \nusia organisasi untuk mencapai
objektif-objektif organisas...". Selain daripada itu, Mondy dan
Noe, (1990: 4) juga definisikan pengurusan sumber manusia

sebagai; "... P gunaan sumber-sumber manusia untuk mencapai

objektif-objektif organisasi...".

Bagaimanapun Rozhan Othman (1991: 2) melihat pengurusan
sumber manusia sebagai usaha pihak pengurusan untuk memotivasikan
para pekerja, untuk membolehkan matlamat dan objektif organisasi

dicapai dengan berkesan;

Tanggung jawab pihak pengurusan untuk mendorong para
peker ja berusaha ke arah mencapai matlamat organisasi,
dan pada masa yang sama memberikan kepuasan kepada para
peker ja yang berusaha ke arah itu.
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Byors dan Rue, (1994: 6) mendefinisikan pengurusan sumber
manusia sebagai; "... merangkumi aktiviti-aktiviti yang di rangka

untuk menyediakan dan menyelaraskan sumber-sumber manusia dalam

organisasi...”.

Manakala Maimunah Aminuddin (1994) menyifatkan pengurusan
sumber manusia sebagai suatu aktiviti dalam sesebuah organisasi
sama ada yang berorientasikan perniagaan atau perkhidmatan,
besar atau kecil, untuk memastikan bahawa m sia yang di ambil
bekerja oleh sesebuah organisasi diguna Yn:'an berkesan dan

cekap, dan mereka berupaya menjadi pe ng kepada pencapaian

matlamat organisasi.

Dengan yang demikia ’,%\engurusan sumber manusia dapat
dikatakan sebagai proses cangan, yang dirangka dengan teliti
dan sistematik, bag mastikan aset-aset manusia digunakan
secara berkesan da ap, dengan tujuan untuk menjadi penyumbang
yang bermakna ke ah pencapaian matlamat organisasi. Pada masa
yang sama mewujudkan suasana dan iklim organisasi yang selesa,

bagi membolehkan para peker ja menikmati realiti kepuasan bekerja.

1.7.3 Orientasi

Webster's New World Dictionary (1994: 955) mendefinisikan
"orientation" sebagai suatu tindakan membentuk pelaziman dan
pengubahsuaian dalam menentukan dan mempengaruhi sesuatu bentuk
situasi atau suasana persekitaran; "...Membiasakan dengan dan

penyesuaian terhadap suasana atau persekitaran...".
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Manakala Kamus Dewan (1984: 810) pula mendefinisikan
orientasi sebagai "... Peninjauan untuk menentukan sikap...".
Dengan yang demikian, orientasi dapat ditafsirkan sebagai satu
tingkah laku yang mengarah kepada penentuan bentuk tindakan dan
pola interaksi antara individu, samada diperingkat kumpulan

setara atau diperingkat kumpulan bawahan dengan kumpulan atasan

atau antara kumpulan pengurusan dengan kumpulan pekerja sokongan.

1.7.4 Sikap ?‘

Baron dan Greenberg, (1990: 154) men mmisikan sikap sebagai

rangkaian relatif stabil yang i ngkan dengan perasaan,

kepercayaan dan kecenderungan‘jﬁekkgh laku;

R \
...secara perban xan merupakan kelompok~-kelompok
perasaan yang k s kepercayaan-kepercayaan dan kecen-

derungan-kecenderungan tingkah laku (niat langsumng yang
mengarah k%ﬂ beberapa aspek dunia luaran).

Oleh yang d\é?h!an sikap adalah melibatkan reaksi seseorang

terhadap pelbagai aspek kehidupan dunia luar, yang didorong oleh
hubungan dengan manusia, benda-benda, aktiviti-aktiviti dan
idea-idea. Ini bermakna, sikap secara umumnya dipengaruhi oleh
aspek penilaian terhadap sesuatu situasi dan pengalaman, yang

dihubungkan dengan kompenan kognitif dan kompenan tingkah laku.
1.7.5 Motivasi

Zaini Ujang (1993: 22) mengemukakan mentakrifkan motivasi sebagai
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tindakan yang didasarkan kepada sesuatu insentif atau dorongan
dalaman atau luaran. Manakala Ahmad Atory Hussain (1986: 73)
mendefinisikan motivasi sebagai alat penggerak kepada tingkah
laku, yang membangkitkan tindakan yang Dberpunca daripada

kewujudan satu motif atau beberapa motif.

Baron dan Greenberg, (1990: 75) mentakrifkan motivasi

sebagai satu set proses membangkit, mengarah dan mengekalkan

tingkah laku manusia ke arah pencapaian m l?ﬁ;

Satu himpunan proses yang m kitkan, mengarah dan
mengekalkan tingkah 1laku sia ke arah pencapaian
matlamat....

Flippo {(1984: 392) Pu ’a\%antakrifkan motivasi sebagai

satu kemahiran untuk meman ekerja dan kepentingan organisasi
agar dengan itu hasil tingkah laku pencapaian peker ja akan dapat
digembel ingkan bagi paian matlamat organisasi;
Ia merupakan satu kemahiran dalam menjajarkan pekerja
dengan kepentingan organisasi, dengan itu hasil tingkah
laku pencapaian kehendak pekerja secara serentak
dicapai dengan pencapaian objektif organisasi.
Bagaimanapun mengikut pandangan Owens, (1991: 24) motivasi
adalah berhubung dengan penjelasan tentang mengapa seseorang
individu itu melakukan sesuatu pekerjaan atau sesuatu perkara;

Motivasi adalah berhubung dengan penjelasan tentang

mengapa manusia melakukan sesuatu perkara sebagaimana
yang mereka lakukan.
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Oleh itu, motivasi dapat di anggap sebagai tindakan yang
mencetuskan dan membangkitkan rangsangan tingkah laku positif ke
arah usaha berganda untuk mencapai matlamat dan objektif
organisasi. Jelasnya, motivasi melibatkan proses tindakan yang
diasaskan kepada kewujudan insentif, dorongan dan motif sama ada
yang Dbersifat dalaman atau luaran, yang secara langsung

mepengaruhi pola tindakan dan tingkah laku seseorang individu

atau kelompok.

1.7.6 Kepuasan Kerja QE

Kepuasan kerja adalah merujuk a sikap positif atau

negatif seseorang individu it terhadap peker jaan yang

dilakukannya. Dalam hal ini,
2

\ (19906: 12) menjelaskan bahawa

kepuasan ker ja adalah berk \ apat dengan kognitif dan afektif

individu dan juga reaksE penilaian mereka terhadap pekerjaan yang

mereka ceburij; “...

objektif dan tinﬂée\balas penilaian individu terhadap pekerjaan

mereka...".

san ker ja adalah merujuk kepada kognitif,

Dengan itu, kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai
reaksi tindak balas individu terhadap situasi persekitaran kerja
dan juga gambaran komitmen tingkah laku individu terhadap program
perancangan kerja dalam organisasi. Ini bermakna, kepuasan kerja
melibatkan pemilihan dan peryataan darjah penilaian individu

terhadap status pekerjaan mereka, yang dihubungkan dengan aspek

pemikiran positif dan negatif.
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1.7.7 Latihan

Berhubung dengan definisi latihan, Noran Fauziah Yaakob dan
Wan Rafaei Abdul Rahman (1993), telah memetik beberapa definisi
yang diutarakan oleh Goldstein dan Sikula, antaranya, latihan
dianggap sebagai proses pemerolehan kemahiran, konsep atau sikap
yvyang akan menghasilkan prestasi kerja yang lebih baik. Latihan
juga merupakan, satu proses pendidikan jangka pendek yang

menggunakan kaedah sistematik untuk menambahkan pengetahuan dan

kemahiran para peserta. Q
EN

Berasaskan definisi-definisiegdd oran Fauziah Yaakob dan

Wan Rafaei A. Abdul Rahman (} 98), menghuraikan ciri-ciri utama

yvyang berkaitan dengan latih ﬁtsahiaranya meliputi;

i ) Satu proses pen ikan.
ii ) Mempunyai %mgan yang khusus.

iii ) Matl a bersifat semerta dan berorientasikan
kerja, yakni untuk memberi kemahiran khusus dan
mengubah sikap.

iv ) Tempoh latihan adalah singkat tetapi tersusun.

v ) Bentuk atau jangka masa latihan adalah formal atau

tidak formal dan dirancang.

"Sementara itu Maimunah Aminuddin, (1994 : 63) mentakrifkan
latihan sebagai: "... aktiviti-aktiviti organisasi yang dicipta
untuk mengubah pekerja melalui proses pembelajaran agar mereka

boleh melakukan kerja-ker ja mereka dengan cekap...".
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Rozhan Othman (1991: 69) berpendapat bahawa latihan
adalah merupakan segala daya usaha yang diambil oleh organisasi
untuk meningkatkan kemampuan seseorang untuk melaksanakan
tugasnya atau memainkan peranan yang telah ditetapkan oleh
organisasi. Ini bermakna, latihan 1lebih tertumpu kepada usaha

menyediakan pekerja secara khusus bagi tugas yang telah diberikan

kepadanya.

Berkaitan dengan definisi latihaQ<EF2E, Poon (1994: 78)

mengutarakan pendapatnya;

. . .pembangunan sumber -$a (atau latihan) merujuk
*

pada segala usaha te ang organisasi untuk memudah-
kan pembelajaran td laku kerja yang tertentu.
Usaha ini bertuj &enperbaiki prestasi semasa dan
prestasi masa peker ja dengan meningkatkan
kebolehan pek elakukan tugas-tugas mereka supaya
objektif-objektil organisasi dapat dicapai. Kebolehan
pekerja da dipertingkatkan dengan mengubah sikap
mereka at% ambah kemahirandan pengetahuan mereka.

Unumnya da@dikatakan bahawa, latihan adalah berhubung
dengan usaha atau proses pembelajaran untuk mendedahkan dan
membolehkan para pekerja menguasai kemahiran-kemahiran, teknik-
teknik dan konsep-konsep terkini selaras dengan perubahan dan
perkembangan teknologi. Juga, satu kaedah yang digunakan untuk
membentuk sikap dan pemikiran para pekerja, bagi diselaraskan
dengan kehendak dan keperluan organisasi, agar dengan itu mereka
akan dapat bekerja dengan penuh keprihatinan serta bertanggung-

jawab sejajar dengan tuntutan objektif organisasi.
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Jelasnya, melalui latihan, para pekerja disuntik dengan
idea-idea dan ilmu pengetahuan sepadan dengan tugas dan jenis
peker jaan yang mereka lakukan. Dengan itu, ia membantu
mempertingkatkan kecekapan dan kebolehan mereka dalam melakukan
tugas—-tugas utama mereka. Justeru prestasi pekerja dan prestasi

organisasi akan dapat dipertingkatkan.

1.7.8 Bakat

Berhubung dengan bakat, secara umumnya oleh disifatkan
sebagai kebolehan dan keupayaan secara %.ajadl yang bersifat
khusus, yang wujud dan mendominas mampuan individu dalam
menghasilkan sesuatu ciptaan, menter jemahkan sesuatu idea

yang abstarak menjadi realit;\\ sabit dengan hal ini, Webster's

New World Dictionary @ 1365), mentakrifkan "talent"

sebagai

semul

Merup &olehan atau kuasa semulajadi; anugerah
a

satu kelebihan, kebolehan semulajadi yang ketara dalam
seni, atau sains atau dalam pembelajaran atau dalam
mel akukan sesuatu perkara.

Kelebihan semulajadi yang tersirat secara ketara berhu-

bung dengan kebolehan khusus dan mempunyai kemahiran
sebagaimana adanya atau boleh diusahakan oleh seseorang

yang memilikinya.
Ini bermakna, bakat adalah merujuk kepada potensi, keupayaan
dan kemampuan individu dalam menghasil dan melakukan sesuatu yang

bermakna dan berupaya mempengaruhi penilaian dan persepsi



41

masyarakat. Dalam hal ini, Oxford Advanced Learner's Dictionary

(1993: 1312), mendefinisikan talent sebagai; "...Kebolehan khusus

atau terulung...".

Jelasnya, bakat merupakan satu kebolehan semulajadi yang
bersifat tersendiri, serta mempunyai keupayaan teristimewa dan
terkhusus, yang mempengaruhi perlakuan dan pembentukan
personaliti individu, dalam menghasilkan dan menjanakan sesuatu

tingkah laku yang bermakna kepada diri sendsE?} organisasi dan

masyarakat.

1.7.9 Minat E

Secara khususnya, minat ag 1:E§:ﬁerujuk kepada kecenderungan,
keinginan dan kesukaan sese g individu. Disisi itu, minat juga
dapat disifatkan sebagai ktasa penggerak yang mendorong seseorang
individu melakukan gﬁ!:;fu aktiviti dengan tahap keprihatinan
yang tinggi penuh dengan keghairahan serta tumpuan
berstruktur. Hakikatnya minat adalah berkait dengan kuasa minda

yang dihubungkan dengan potensi individu, yang kemudiannya

mempengaruhi persepsi dan tindakan seseorang individu.

Penjelasan ini, adalah sejajar dengan definisi "interest"
vang dikemukakan oleh Webster's New World Dictionary (1994: 654),

yang mengemukakan beberapa dsefinisi khusus;

keinginan untuk mengetahui, mengenai belajar.
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kenyataan berhubung dengan kemahuan untuk mengetahui.
kualiti yang membangkitkan keprihatinan atau keinginan

untuk mengetahui; kuasa yang menarik perhatian
seseorang.

sesuatu yang menarik perhatian seseorang atau berkaitan

dengan sesuatu yang menimbulkan keghairahan seseorang.

Tegasnya, minat merupakan f enomena yang bertindak
mengge-rakkan dan mempengaruhi perasaan seseorang individu, bagi
mencetuskan dorongan untuk menyelidik atau melibatkan diri secara
sepenuhnya, bagi meneliti sesuatu kejadian u objek dengan
lebih mendalam, penuh keghairahan dan m unyai kekuatan naluri
keprihatinan yang tebal. Juga, 1ia ripakan proses, usaha dan

tindakan ke arah melakukan sesuatu iviti dengan jaminan tahap

tumpuan yang tinggi dan perS\\ ng kental.

1.7.10 Peningkatan Mutu @

Peningkatan mutu , dapat disifatkan sebagai wusaha dan
komi tmen yang p tuk menghasilkan nilai daya pengeluaran yang
melampaui tahap pencapaian minimun, dengan menggunakan segala

keperluan dan potensi yang sedia ada, juga berupaya menghasilkan
bsuatu perkhidmatan dan tugasan yang menggarisi tahap terbaik,
secara perbandingan dengan keupayaan dan kemampuan sebelumnya,
sebagai satu usaha tindak balas untuk memenuhi tuntutan dan
keperluan pelanggan dan organisasi. Kesimpulan ini adalah selaras
dengan apa yang dikemukakan oleh Juran (1988: 2.6), yang

menjelaskan; ...untuk mencapai tahap pencapaian yang melampaui
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tahap sebelumnya - tahap yang ternyata sekali terbaik daripada

mana-mana tahap selepasnya...".

Ahmad Sarji Abdul Hamid (1991: 97 - 99), pula menegaskan
bahawa peningkatan mutu kerja atau peningkatan perkhidmatan yang
berkualilti, seharusnya memenuhi beberapa ciri tertentu, yang

antaranya adalah merangkumi unsur-unsur berikut;

i ) Ketepatan waktu.
! Q-?pi

ii ) Penghasilan kerja seca urna.
iii ) Responsif kepada k@;ﬁ pelanggan.
iv ) Kebolehpercayaan

*

v ) Tindakan-tin yang bersifat adil.

vi ) Keupayaan, b \a guna sebagaimana sepatutnya.

Oleh yang demik'a%peningkatan mutu kerja dapat ditafsirkan
E:k

sebagai usaha _t seseorang individu untuk memenuhi piawai

kualiti kerja engan keupayaan meningkatkan prestasi dan
kecemerlangan potensi diri, dengan berpandukan proses-proses dan
prosedur-prosedur yang ditetapkan, sebagai unsur penentu kepada
halacara dan dasar perlaksanaan perancangan kerja, yang dengan
itu, secara khusus ia membantu menghasilkan tahap peningkatan
mutu kerja yang lebih baik dan lebih meyakinkan pihak
pengurusan atasan dan juga, secara tidak langsung, mendapat

pengiktirafan dari pihak pelanggan.
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1.7.11 Kepentingan Kajian

Hakikatnya, matlamat terpenting dalam mengendalikan sesuatu
penyelidikan adalah wuntuk mengenal pasti nilai guna dan
kepenti~-ngannya kepada individu, masyarakat dan organisasi. Oleh
yang demikian, berhubung dengan kajian ini, secara kesimpulan
umumnya, hasil dapatan yang diperolehi daripada kajian ini akan

dapat membantu dalam usaha untuk;

i ) Mempertingkatkan program peran n dan strategi
pengurusan sumber manusia dalsgz%Fganisasi pendidikan.
ii ) Membentuk iklim organi yang lebih ceria dan
harmoni dengan mengambi ra aspirasi dan keperluan

personel bagi m%-}ehkan objektif dan matlamat
L 4

organisasi pen n dapat dicapai sepenuhnya.

iii ) Memupuk potens akat, kebolehan dan minat individu

personelQr dapat distrukturkan secara berkesan,
an

deng untuk mengelakkan berlakunya pemba-
ziran sumber, yang seterusnya akan dapat membantu
mempertingkatkan kecekapan organisasi, khususnya

dalam organisasi pendidikan.

iv ) Mempertingkatkan kualiti kepimpinan organisasi berhu-
bung dengan pendekatan pengurusan guna tenaga dalam
organisasi pendidikan.

v ) Mempertingkatkan kemahiran komunikasi inter-personal
bagi memudahkan proses penyaluran dan pengaliran

maklumat bagi menjamin kewujudan kestabilan perseki-
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taran kerja dalam organisasi pendidikan.

khusus dikaitkan dengan kewujudan dan kelangsungan

operasi MRSM, sama ada yang bersifat semasa atau realiti tuntutan

masa depan,

kajian ini secara umumnya akan menyumbangkan kepada

kemunculan beberapa kepentingan tertentu, yang melibatkanj;

il

iili

iv

) Keupayaan menguruskan sumber manusia secara berkesan

dan maksimum, khususnya yang bYa;tan dengan peng-

gembel engan tenaga individu d pulan, akan mendo-
rong kepada usaha berganda u encapal matlamat dan
objektif pendidikan, entunya membantu memper-

tingkatkan daya pe l aran MRSM.

Pengurusan yang \\\na terhadap sumber manusia akan

dapat membent epakaran individu bagi memenuhi
keperluan idikan. Secara tidak langsung, membantu
kepada {ngasilan peningkatan pencapaian mutu

akademik dan kecemerlangan organisasi.

Dalam konteks persepsi masyarakat, pencapaian objektif
organisasi merupakan darjah yang dijadikan kayu ukur
dalam menilai peningkatan prestasi pelajar dalam aspek
akademik dan kegiatan ko-kurikulum. Oleh hal yang
demikian, secara tidak langsung imej MRSM akan dapat
dimartabatkan dengan kukuh dalam senario pendidikan
di Malaysia.

Sehubungan dengan pengukuhan dan kemantapan senario

pendidikan (di) MRSM, maka secara tidak langsung
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imej pendidikan Bumiputera akan dapat dipertingkatkan
dan ditempatkan pada tahap yang gemilang, selaras
dengan usaha untuk merealisasikan matlamat penubuhan
MRSM itu sendiri.

Satu perkara yang nyata, kemajuan dan keunggulan
pendidikan MRSM, yang disumbangkan oleh kecemerlangan
tenaga pengajar, hasil daripada pengeksploitasian

sumber manusia secara berkesan‘idan maksimum, boleh

dikaitkan dengan suasana rkesanan organisasi.
Keadaan ini boleh dijadi ilai pengukur, selain
daripada model nyata sebua ganisasi yang berwibawa

dengan kepimpinan’ytg:?uk sesuai dengan wawasan 2020

negara. %
o



BAB II

TINJAUAN KAJIAN

2.0 Pendahuluan

Keberkesanan sesebuah organisasi, sa da dari aspek
pengurusan, pengendalian program serta ekapan penentuan arah
pengambilan keputusan, adalah berfgandung sepenuhnya kepada

keeratan hubungan antara pemimpin o isasi dengan tindak balas

9

para anggota bawahan. Bagai\%ﬁﬂ, suasana keeratan hubungan
' L 4

antara pemimpin organisasi X nggota bawahan, hanya akan wujud

apakala terbinanya rangEal kejenteraan iklim sosial organisasi

yang selesa dan mantzb'

Oleh yang demikian, keupayaan kepimpinan organisasi,
memainkan peranan yang proaktif, dalam mentakrifkan kerangka
perancangan dan pengurusan sumber manusia, merupakan penyumbang
utama kepada pengekalan dan penglibatan aktif anggota bawahan,
dalam mengusahakan tindakan-tindakan bagi memastikan pencapaian

matlamat dan objektif organisasi.

Pemikiran kepimpinan pendidikan, sepanjang yang bersabit
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dengan pengurusan sumber manusia, seharusnya mengambil kira
tentang pola hubungan yang perlu wujud, dalam konteks untuk
membina iklim pengurusan yang diperakui oleh kaki tangan bawahan.
Penerimaan dan perakuan konsep kepimpinan oleh pihak kaki tangan
bawahan, khususnya yang berkaitan dengan gaya dan falsafah
kepimpinan, pihak pimpinan utama organisasi pendidikan, bermakna
wu judnya satu kesepaduan dalam rangkaian tindakan, bagi

pelaksanaan polisi dan prosedur pentadbiran.

Oleh yang demikian, kewujudan sumb@nusia, sebagai aset
utama organisasi dapat digembelen ;SE>3éngan sempurna, yang

sekaligus mengelakkan daripada lakunya pembaziran kos,

penafian potensi, penghaki§\%moral s penafian tugas dan

4

penyisihan komitmen. \

Dengan itu, tum%'* itama perbincangan bab ini adalah secara

khusus, membic hasil dapatan pengkajian yang telah

dilakukan sepanjang yang Dberkait dengan impak potensi sumber
manusia, ke atas persekitaran organisasi. Aspek utama yang yang

disorot adalah merangkumi; sikap, kepuasan kerja, motivasi,

latihan dan bakat dan minat.

2.1 Potensi Sumber Manusia Dalam Perspektif Tinjauan Dan Sorotan
Kesusasteraan Kajian

Keupayaan menggerakkan sumber manusia secara berkesan oleh

pihak kepimpinan pendidikan, tentunya akan membolehkan organisasi
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pendidikan berperanan dengan lebih bermakna dalam menentukan
bentuk dan kerangka hasil keluaran tenaga manusia, dalam memenuhi

tuntutan pembangunan negara.

Pengendalian yang bersistematik dan bersasaran dalam
mengurus penggunaan sumber manusia selaras dengan potensi dan
keupayaan individu, membolehkan pemimpin organisasi membentuk
pasukan petugas yang cekap dan berwibawa dalam menguruskan

keperluan dan objektif organisasi, yang aligus membantu

melahirkan kesan yang positif terhadani ai keluaran akhir

organisasi. @?‘

Dalam konteks organisas&endidikan, tentunya ia membantu

L 4
ke arah pembentukan real t\sahsiah, intelektual, emosi dan

rohani pelajar yang berku ti dan mempunyai keupayaan daya tahan
yang kukuh. 2$

2.1.1 Sikap

Sememangnya tidak dinafikan bahawa sikap adalah juga
merupakan salah satu unsur yang menentukan tahap dan kadar
penglibatan individu dalam menjayakan matlamat dan objektif
organisasi. Kewujudan sikap positif di kalangan kakitangan dalam
organisasi, secara tidak langsung akan menjamin kepada kewujudan
kestabilan 1iklim dan persekitaran organisasi. Hakikat ini

ternyata terserlah dalam kajian yang dilakukan Dalley (1991)
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ke atas 6223 orang responden yang terdiri daripada para

pengurus syarikat-syarikat utama di Amerika Syarikat.

Kajian tersebut menggunakan soal selidik sebagai alat kajian
dan analisis data menggunakan analisis varian, ujian-t, ujian-f
dan korelasi pearson. Hasil dapatan kajian, menunjukkan wujudnya
hubungan yang signifikan antara sikap positif para pengurus
dengan ciri-ciri kerja (cabaran dan kebebasan), hubungan
penyeliaan (pemudahan kerja, penetapan ma%t dan penugasan

kerja), hubungan kumpulan kerja (perhubu n antara kumpulan dan

keberkesanan kumpulan) dan sistem ilaian prestasi (maklum
balas penilaian prestasi dan kualit nilaian prestasi).
0$
0\\
Secara umumnya hubu pertalian antara pembol ehubah-~

pembolehubah ini berIa ada paras kekuatan yang marginal.
Keadaan ini menunj bahawa sikap positif ahli-ahli dalam
sesuatu organi ergantung rapat dengan prestasi iklim dan

jaminan persekitaran organisasi yang cemerlang. Juga, corak

pentadbiran dan pengurusan yang bersifat profesional dan telus.

Dapatan kajian ini juga memperlihatkan pengurus-pengurus
syarikat, memperlihatkan unsur kepentingan dan tanggung jawab
tugas yang tinggi, selaras dengan wujudnya sokongan dan
pengiktirafan pihak atasan terhadap bidang tugas dan tanggung
jawab para pengurus. Sebaliknya, peminggiran dan penyahan

pengiktirafan terhadap ker ja-kerja dan beban tugas yang



51

dilaksanakan oleh para pengurus menyebabkan para pengurus
mengelakkan daripada penglibatan sepenuhnya dalam proses
penjanaan produktiviti syarikat. Suasana ini pada hakikatnya

menjelaskan kewujudan sikap pesimis di kalangan individu dalam

organisasi.

Sementara itu, kajian Mohd. Noor Abdullah (1985) ke atas

598 orang guru-guru pelatih sekolah menengahgatas daripada empat

buah universiti di Malaysia mendapati ya perkaitan yang
signifikan antara sikap positif den tlamat negara dalam
pendidikan. Ini bermakna guru-gurueini,Nmempunyai hasrat dorongan

yang tinggi ke arah menjgﬂ@{t;i sekolah sebagai institusi
mengintegrasikan dasar-das ’;ﬁ;\ra. Kewujudan sikap positif ini

dapat dikaitkan dengan p an guru-guru terhadap kehendak dan
aspirasi negara. Kead ini juga tentunya mempengaruhi sikap dan

penglibatan guru- x@'terhadap perlaksanaan kegiatan kurikulum

dalam organisasi ndidikan.

Kajian tersebut dilakukan dengan menggunakan soal selidik
sebagai alat kajian, dalam kerangka pemungutan data. Manakala
analisis data dilakukan dengan menggunakan wujian statistik

analisis varian, korelasi pearson dan juga analisis regresi.

Dapatan lain daripada kajian tersebut menunjukkan tidak

terdapat perbezaan yang signifikan antara lelaki dan perempuan
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di kalangan guru-guru pelatih berhubung dengan sikap positif
terhadap matlamat-matlamat negara. Ini bermakna guru-guru pelatih
lelaki dan perempuan mempunyai sikap yang posiitif terhadap

matlamat-matlamat negara.

Kewujudan sikap sebegini dalam persepsi kendiri mereka
terhadap matlamat negara, secara tidak langsung memberi kesan

kepada penglibatan dan penyertaan mereka dalam menggerakkan

perancangan dan pelaksanaan program or si pendidikan.
Tentunya dalam kes sebegini, ia membantu pada keberkesanan dan
kecekapan organisasi pendidikan mengendalikan proses

pengajaran dan pembelajaran.

N
‘N

Sementara itu kajia@ Haji Hanifah (1981) ke atas 2107
orang responden yang terdinvi daripada guru-guru di Semenanjung
Malaysia, dengan gunakan soal selidik sebagai alat
pengumpulan dat rta penganalisisan data dilakukan dengan
menggunakan ujian statistik analisis varian, ujian-t, ujian-f,
ujian khi kuasa dua dan korelasi pearson, mendapati bahawa wujud-
nya perkaitan yang signifikan antara matra ekologi dalam
organisasi terhadap sikap positif dan negatif dan nilai terhadap
ahli~ahli dalam organisasi. Kajian ini juga mendapati dan
mengesahkan bahawa sifat persekitaran budaya menjadi penentu

mempengaruhi sikap dan tingkah laku ahli dalam organisasi.

Ini bermakna dalam beberapa kes, keupayaan pihak
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pengurusan organisasi mempengaruhi pembentukan iklim dan
persekitaran organisasi menjadi fokus kepada pembentukan sikap
positif dan tingkah laku positif, dalam membantu kepada penentuan

pencapaian matlamat organisasi pendidikan.

Dapatan lain hasil daripada kajian ini menunjukkan bahawa
terdapat perkaitan yang signifikan antara sikap positif dengan
pengalaman mengajar. Hasil kajian memperli kan guru-guru yang

mempunyai pengalaman mengajar lebih darip®

0 tahun menunjukkan
hubungan dar jah penglibatan yang " 3 dalam organisasi

berbanding dengan mereka yang mem

N

Berpandukan kepa dapatan kajian tersebut juga

ai pengalaman kerja yang

kurang daripada 10 tahun.

membuktikan bahawa terdapat perbezaan yang signifikan
antara guru-guru @ dan guru-guru perempuan dengan sikap
positif dalam ganisasi pendidikan di Semenanjung Malaysia.
Keadaan ini menunjukkan guru-guru lelaki dan guru-guru perempuan

mempunyai tahap penglibatan dalam organisasi yang tinggi.

Suasana ini membuktikan bahawa guru-guru secara umumnya
mempunyai tingkah laku yang positif terhadap matlamat pencapaian
objektif organisasi pendidikan. Apa yang nyata, kewujudan sikap
positif terhadap penglilbatan dalam organisasi, samada secara
langsung atau pun secara tidak langsung menghasilkan; hubungan

tahap dedikasi yang tinggi terhadap pengajaran, tahap pencapaian
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prestasi yang terbaik, mencetuskan kesan yang terbaik dan

penglibatan sewajar terhadap kebajikan sekolah dan pelajar.

Penemuan kajian ini juga menjelaskan bahawa guru-guru yang
mempunyai sikap positif dan tahap penglibatan yang tinggi dalam
organisasi, secara keseluruhannya mempunyai kecenderungan untuk
bekerja kuat dalam mengendalikan tugas-tugas sekolah, berbanding
dengan guru-guru yang mempunyai daya penglibatan dalam organisasi

yang rendah dan terperangkap dalam dominan si%ﬁ;negatlf.

Apa yang nyata, berdasarkan SE€? atan kajian tersebut,
memperlihatkan bahawa sikap pOSI an keupayaan penglibatan

yang tinggi dalam organisasi

(\ langan guru-guru di Semenan jug
L 4
Malaysia, pada dasarnya d ‘%ruhl oleh beberapa faktor, yang

antaranya merangkumi; p epsi individu guru terhadap gaya
pentadbiran yang d@ an oleh pengetua sekolah, penerimaan
dar jah sokongan masyarakat setempat terhadap sekolah dan

pendidikan dan isu-isu yang berkait dengan etnik.

2.1.2 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja sememangnya tidak dapat dinafikan sebagai
unsur terpenting yang mempengaruhi pengekalan tenaga kerja dalam
sesuatu organisasi. Juga, merupakan faktor yang menjadi penentu
kepada tahap penglibatan dan sumbangan seseorang individu
terhadap usaha pencapaian matlamat organisasi. Berasaskan kepada

kajian-kajian yang dilakukan memperlihatkan kepuasan kerja
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men jadi pengukur kepada tahap sumbangan individu terhadap

perkembangan dan kejayaan sesebuah organisasi.

Berdasarkan kepada kajian Jaafar Sidek Latif (1995),
terhadap 75 orang Kaunselor sekolah, di Negeri Sembilan,
didapati terdapat perkaitan yang signifikan antara sikap dan

pandangan yang positif terhadap pekerjaan dengan kepuasan kerja.

Dapatan kajian tersebut menunjukkan indd ~individu yang
mempunyai pandangan yang positif EEEF.' profesion, turut
memperolehi kepuasan kerja.

Proses pengumpulan data g1®kanan tersebut dilakukan

dengan menggunakan soal se %\'Job Descriptive Index" sebagai

alat kajian, manakala i statistik dilakukan dalam bentuk
kekerapan, peratus, n sisihan piawai.
Sungguhpun gitu, dapatan kajian tersebut juga mendapati

secara keseluruhannya tahap kepuasan kerja di kalangan Kaunselor
sekolah adalah berada di tahap yang sederhana. Keadaan ini
disebabkan oleh kedudukan Kaunselor-kaunselor tersebut kakitangan
kerajaan yang secara mutlak terikat dengan amalan dan dasar

kerajaan yang berorientasikan pembangunan dan kebajikan.

Selain daripada itu kajian ini juga mendapati wujudnya
tahap kepuasan yang sederhana di kalangan Kaunselor-kaunselor

sekolah, juga disebabkan oleh peluang-peluang perkembangan
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ker jaya dan kenaikan pangkat yang amat terhad, yang menyebabkan
peluang-peluang kepada proses mobiliti menegak dalam profesion
jarang sekali dapat dinikmati. Keadaan ini menyebabkan Kaunselor-
kaunselor menjalankan tugas-tugas utama, hanya sekadar memenuhi

rutin dan tuntutan natural ker jaya dan profesion semata-mata.

Jika dihubungkan di antara jangka masa pengalaman kerja
dengan kepuasan kerja, kajian ini mendapati awa tahap kepuasan
a

kerja bagi kaunselor-kaunselor yang be% antara 1 hingga 5

tahun, 56.9% adalah berada di tahap ya erhana, 23.1% berada
di tahap tinggi dan 20.0 peratus a di tahap rendah. Bagi
kaunselor yang berkhidmat antg 6 hingga 7 tahun adalah didapati
85.7% berada di tahap se ’x\\a dan 14.3% berada pada tahap
tinggi. Manakala kaunse ang berkhidmat lebih daripada 10
tahun 66.7% daripadéﬁg&r.adalah berada di tahap sederhana, dan
33.3% pada tahap @1 Keadaan ini menunjukkan tahap kepuasan
kerja di kala&kaunselor, walaupun wujud perkaitan yang

signifikan, tetapi secara umumnya berada di tahap yang berbeza.

Hakikatnya, kepuasan kerja adalah merupakan unsur yang
berkait rapat dengan nilai dan konsepsi individu terhadap tindak
balas organisasi dan kepimpinan organisasi dalam menyediakan
suasana kerja yang bersifat profesional dan berorientasikan
hubungan kemanusiaan yang tinggi. Kenyataan ini dapat dibuktikan
dengan berpandukan kepada kajian yang dilakukan oleh Zaidatol

Akmaliah Lope Pihie dan Sharifah Md. Noor (1993), terhadap 372



57

orang guru daripada 153 buah sekolah menengah di Malaysia,
mendapati bahawa tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara
kepuasan ker ja dengan jantina, bangsa, umur, kelayakan akademik,
subjek wutama dan subjek kedua, beban kerja dan pengalaman

mengajar perdagangan dan keusahawanan.

Data bagi kajian tersebut diperolehi dengan menggunakan soal

selidik dan temuduga secara berstruktur. Squntara itu, analisis

data untuk mendapatkan nilai peratus dan%uasa dua, dilakukan
r

dengan menggunakan "Statistical Pack?
(sPss)".

L 4
Kajian tersebut juga mé&&i&a;i bahawa responden amat berpuas

hati dengan sokongan enyertaan pengetua da}am proses

Social Sciences -

pengajaran dan petabelajaran. Bagaimanapun dalam konteks
kejantinaan, kaji r@%rsebut mendapati bahawa tidak terdapat
perbezaan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan jantina.

Juga, tidak terdapat perbezaan yang ketara daripada aspek

kepuasan kerja antara guru lelaki dengan guru perempuan.

Dapatan kajian tersebut juga mendapati di sekolah-sekolah
yang besar, tahap kepuasan kerja guru adalah menurun berbanding
dengan sekolah-sekolah yang 1lebih kecil. Selain daripada itu,
bagi guru-guru yang kerap mengikuti program latihan dalam

perkhidmatan, tahap kepuasan kerja mereka adalah lebih tinggi.
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Selain daripada itu, kajian Abd. Main Haji Salimon (1993)
terhadap 510 orang guru-guru bukan siswazah di sekolah-
sekolah di Negeri Sembilan, yang dilakukan secara soal selidik,
dan menggunakan ujian statistik analisis varian, peratus, min,
Khi Kuasa Dua, ujian-t, ujian-f dan analisis regresi, mendapati
tidak terdapat perbezaan min kepuasan kerja di antara guru yang
berumur antara 20 hingga 30 tahun dengan guru yang berumur antara

31 hingga 40 tahun dan yang bewrumur 41 tahuw ingga 55 tahun.

Dapatan kajian ini menunjukkan mur secara umumnya
tidak mempunyai perkaitan dengan tah epuasan ker ja seseorang
individu dalam organisasi ka . ni bermakna umur tidak

memainkan peranan yang aktif \ m menentukan atau mempengaruhi

tahap kepuasan kerja indi

Dalam hubu dengan kejantinaan, kajian Abd. Main
Haji1 Salimon (IQ ni juga mendapati terdapat perkaitan min
kepuasan kerja dengan jantina, ini bermakna dapatan kajian ini
menun jukkan guru perempuan mempunyai min kepuasan kerja yang
lebih berbanding dengan guru lelaki. Sungguhpun begitu kajian ini
juga mendapati bahawa pengaruh jantina terhadap kepuasan kerja
adalah berbeza mengikut lokasi. Situasi di luar bandar
memperlihatkan guru~-guru perempuan mempunyai tahap kepuasan kerja
yang lebih tinggi berbanding dengan guru-guru lelaki. Namun

begitu situasi di bandar didapati min kepuasan kerja antara guru

lelaki dengan dengan guru perempuan tidak berbeza secara ketara.
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Ditinjau dari sudut pengalaman mengajar, dapatan kajian
tersebut mendapati tiada perbezaan min kepuasan kerja di antara
guru yang mempunyai pengalaman mengajar antara 1 hingga 10 tahun,
11 hingga 20 tahun dan 21 hingga 30 tahun. Berasaskan kajian ini,
menun jukkan bahawa min kepuasan kerja guru dalam tiga kumpulan
pengalaman mengajar tidak mempunyai perbezaan yang signifikan.

Ini bermakna pengalaman mengajar tidak mempunyai perkaitan dengan

kepuasan kerja.

Apa yang nyata dapatan kajian Eebut juga menjelaskan

bahawa pengalaman tidak mempengaruhj uasan kerja guru. Hal ini

membuktikan bahawa kepuasan 3 riija uru, pada hakikatnya adalah

bergantung kepada suasana® persekitaran organisasi, serta
peluang-peluang peningk erjaya profesional yang telus dan
anjal berkemungkina esar menjadi faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja di %gan guru.

Dapatan kajian Abd. Main Haji Salimon (199) ini, pada
hakikatnya mempunyai impak yang hampir sama dengan kajian yang
dilakukan oleh Musa Daia (1987) berhubung dengan pertalian
di antara saiz sekolah dengan morel guru. Kajian tersebut
menggunakan 180 orang guru sebagai sampel, dan dilakukan di lapan
buah sekolah rendah kebangsaan sekitar Wilayah Persekutuan.
Dapatan kajian ini menunjukkan bahawa terdapat perbezaan yang

signifikan berhubung dengan morel guru di sekolah-sekolah rendah

kategori A, B, C dan D.
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Secara keseluruhannya kajian ini menggunakan soal selidik;
soal selidik mengenai maklumat am sekolah, soal selidik mengenai
maklumat diri murid, soal selidik personaliti murid dan soal
selidik kajian morel guru; sebagai alat kajian bagi pengumpulan
data. Manakala pemeroses data dilakukan bagi mendapatkan nilai
"Multivariate analysis of variance - MANOVA", ujian-t, ujian-f

dan korelasi pearson.

Keadaan ini menunjukkan wujudnya Eperbezaan kepuasan
kerja di kalangan guru-guru yang i t kan di sekolah yang
mempunyai perbezaan gred. Ini be faktor status dan 1ime]j

sekolah menjadi penentu kepada%b@p kepuasan kerja di kalangan
L 4

guru-guru. Dapatan kajian Daia (1987) juga menunjukkan,

faktor hubungan baik di ra guru dengan guru besar dan juga

beban kerja guru, mei}J?i faktor penentu kepada kewujudan unsur

kepuasan kerja di gan guru-guru,

Hasil kajian ini juga mendapati tidak terdapat perbezaan
vyang signifikan berhubung dengan morel guru di antara guru lelaki
dengan guru perempuan di sekolah-sekolah rendah kategori A, B, C
dan D. Ini bermakna kedua-dua jantina mempunyai nilai tahap
kepuasan kerja yang sama, yang memperlihatkan bahawa faktor
kejantinaan tidak mempengaruhi kadar atau tahap kepuasan kerja

dalam organisasi pendidikan.
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Selain daripada itu, dapatan kajian tersebut juga
membuktikan bahwa terdapat perbezaan yang signifikan berhubung
dengan morel guru di antara guru lama dengan guru baru
di sekolah-sekolah rendah kategori A, B, C dan D. Ini bererti
pengalaman mempunyai pengaruh dalam menentukan tahap kepuasan
ker ja guru-guru. Dapatan kajian ini bagaimanapun tidak serasi
dengan kajian Abd. Main Haji Salimon (1993) yang mendapati

pengalaman mengajar tidak mempunyai perka‘Q’L dengan kepuasan

ker ja. ??.

Manakala kajian Scarpello d mbell (1983) terhadap 185
pekerja dalam syarikat—syamﬁ&i&_ di Amerika Syarikat, pula

*
mendapati terdapat perkait X signifkan antara kepuasan kerja

dengan pengukuran globa yang merangkumi penjadualan waktu

kerja yang fleksibeiﬁ\lrcralatan dan kelengkapan, ruang kerja,
r

pembimbing raka ja dan kemesraan hubungan dengan rakan

sekerja.

Dapatan ini menun jukkan bahawa kepuasan kerja pada
hakikatnya berkait rapat dengan realiti bentuk dan suasana iklim
organisasi yang wujud. Keadaan ini secara tidak langsung berkait
rapat dengan keupayaan dan kemampuan pemimpin organisasi
mempengaruhi hubungan, sikap dan persepsi individu terhadap

organisasi dan kepimpinan organisasi itu sendiri.
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2.1.3 Motivasi

Persoalan yang berkaitan dengan motivasi merupakan unsur yang
mempengaruhi pentakrifan terhadap tahap penglibatan individu
dalam organisasi, darjah keyakinan diri, corak dan bentuk
interaksi antara pengikut dan pemimpin, pengekalan dan penarikan
individu daripada organisasi dan juga penentu persepsi individu
terhadap tugas dan tanggungjawab yang diamanahkan. Keseluruhan

aspek ini berkecenderungan berlangsung dalam‘§}:gasi negatif dan

merangsang iklim organisasi yang bermasa ekiranya individu-
indidivu dalam organisasi berada pada a otivasi yang rendah.
Keadaan ini tentunya ak menje jaskan daya produktiviti
perkhidmatan organisasi, @nya dalam konteks organisasi
pendidikan, ia menjadi p yang merosakkan segala perancangan
pendidikan, samada tahap kebangsaan atau pada tahap

setempat. Apa pun %n organisasi, keupayaan pihak kepimpinan
organisasi, mengekalkan upaya motivasi individu, akan menjamin

kecemerlangan dan keutuhan perkhidmatan organisasi.

Jelasnya, motivasi berkait rapat dengan kuasa yang
menggerakkan individu untuk memperluaskan usahanya. Suasana ini
menjadi lebih bermakna dalam keadaan wujudnya realitij individu
percaya bahawa tingkah lakunya akan membawa kepada hasil,

individu percaya bahawa hasil ini mempunyai nilai positif
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kepadanya dan individu percaya mempunyai kemampuan untuk

melakukan pada aras yang dikehendakinya (Aminuddin Mohd Yusof
1994).

Ini bermakna motivasi berkait rapat dengan kuasa pendorong,
yang merangkumi unsur usaha, prestasi, hasil (natijah), valens
dan sigma (hasil tambah). Unsur-unsur ini pada realitinya

menguasai pemikiran individu terhadap kerja, tanggungjawab dan

organisasi, apakala segala halangan sama yang berbentuk
fizikal, struktur dan prefesionalisme da dikawal sepenuhnya
oleh pihak kepimpinan dalam sesebuah nisasi.

Bertolak daripada pemils"%!'éoritikal tersebut, Aminuddin
Mohd. Yusof (1994) mengg n kerangka model teori Laluan
Matlamat House telah mengkayi hubungan antara gaya kepimpinan dan
kesan ke atas motiva %ususnya dalam latar perguruan dan latar
ketenteraan. Kaj ersebut menggunakan 258 sampel tentera dan
326 sampel guru. Dapatan kajian menunjukkan terdapat perkaitan

yang signifikan antara gaya kepimpinan dengan motivasi

di kalangan guru dan tentera.

Proses pengumpulan data kajian tersebut dilakukan dengan
menggunakan soal selidik keratan rentas (Cross-sectional survey),

sebagai alat kajian. Analisis data dilakukan dengan menggunakan



64

ujian statistik analisis varian, analisis regresi dan juga

ujian-t.

Dapatan kajian dalam latar perguruan menunjukkan unsur-unsur
tingkah laku kepimpinan yang bercorak autoritarianisme pengikut,
penyertaan dan sokongan didapati bermakna dalam menggerakkan
motivasi di kalangan guru. Penemuan kajian memperlihatkan tingkah
laku sokongan dan autoritarianisme pengikut adalah merupakan

peramal -peramal terbaik kepada motivasi. Kes?*e atas motivasi

juga didapati wujud apabila terdapatnya gan dan interaksi
antara autoritarianisme pengikut deng@ ngkah laku penyertaan.

Ini bermakna tingkah 0%. penyertaan dapat membantu

L 2
memper teguhkan motivasi d \ angan guru-guru yang mempunyai
autoritarianisme pengikut g tinggi. Sebaliknya tingkah 1laku
mengarah tidak memb kesan yang kuat ke atas motivasi,
khususnya apabida Q;kah laku menyokong dan tingkah laku

penyertaan mempunyai kesan yang kuat ke atas hubungan antara

pemimpin dengan orang bawahan.

Bagaimanapun dalam konteks latar ketenteraan, terdapat
perkaitan yang signifikan antara gaya kepimpinan tingkah laku
penyertaan dengan sifat autoritarianisme pengikut. Juga, terdapat
perkaitan yang signifikan antara tingkah laku mengarah dengan

autoritarianisme pengikut. Ini bermakna dalam latar ketenteraan,
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tingkah laku penyertaan dan tingkah laku mengarah mempunyai kesan

langsung terhadap motivasi di kalangan pengikut.

Kajian Aminuddin Mohd. Yusof (1994) juga, mempunyai
implikasi langsung terhadap dar jah perkembangan motivasi, khusus-
nya di kalangan pengikut bawahan. Jelasnya, padanan penggunaan
gaya kepimpinan dengan situasi; latar profesion, taraf pendidikan
dan latar pengikut dan bentuk semulajadi tugas adalah penting
dalam mempengaruhi dan menentukan tahap mo ’vSQZ‘Hi kalangan para
pengikut bawahan. Jika dihubungkan d konteks pendidikan,
pendirian kepimpinan pengetua da %

enentukan pola gaya

kepimpinan menjadi faktor penting Iy menentukan keselesaan dan

keupayaan guru berinteraksi dx& tugas.

Ketepatan dalam ukan situasi bagi penggunaan gaya
mengarah, menyokon enyertaan menjadi unsur terpenting yang
mempengaruhi dar otlva51 di kalangan guru. Sebagaimana yang

ditegaskan dalam kajian tersebut, kepimpinan mengarah didapati
secara signifikan berhubung negatif dengan prestasi pengikut. Ini
bermakna sekiranya guru besar (pengetua) bertingkah laku
mengarah, prestasi guru akan merosot. Bagaimanapun dalam situasi
tertentu, kepimpinan mengarah mampu untuk mempertingkatkan
motivasi di kalangan guru, khususnya apabila struktur tugas yang

wujud adalah kabur dan terikat dengan peraturan khusus sistem

kuasa.
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Jelasnya, keputusan kajian ini menunjukkan tingkah laku
mengarah sesuai bagi hasil yang bersifat psikologi atau emosi,
tetapi tidak sesuai bagi hasil yang boleh di lihat dalam bentuk
kerja. Dengan itu, motivasi akan meningkat sekiranya struktur
kuasa dan gaya kepimpinan pengetua dapat disejajarkan dengan
unsur keperluan semasa, yang dikaitkan dengan reaksi sebenar guru

terhadap sesuatu beban tugas.

Kepentingan keberkesanan motivasi ter ;SEB~perkembangan dan

kelancaran perjalanan organisasi dapat ikan dengan kajian
oleh Tang, Tollison dan Whitesid ke atas 4600 orang
pekerja di syarikat-syarikat utama merika Syarikat, berhubung
dengan perkaitan di antara d motivasi dengan penyertaan
di dalam lingkaran kualiti uallty Circle). Keputusan kajian

menun jukkan wujudnya ge[kal an yang signifikan di antara motivasi

dengan kadar peng‘lib@

Kajian yang dijalankan oleh Tang, Tollison dan Whiteside

dalam lingkaran kualiti.

tersebut dilakukan dengan menggunakan soal selidik sebagai alat
kajian, manakala pemerosesan data dilakukan dengan tujuan untuk
mendapatkan nilai analisis varian, korealis pearson dan

"Multivariate Analysis of Variance - MANOVA".

Dapatan kajian juga menunjukkan lingkaran kualiti yang
berasaskan kepada inisiatif kendiri memperolehi ahli yang lebih

ramai berbanding dengan lingkaran kualiti yang berasaskan kepada



67

inisiatif pengurus. Keadaan ini menunjukkan tekanan luaran dan
perancangan yang digerakkan oleh pihak 1lain berkecenderungan
membantut kadar motivasi individu, oleh itu secara tidak langsung
membataskan kadar penglibatan dan penyertaan dalam sesuatu

perancangan.

Jelasnya, berasaskan kepada kajian ini, penentuan kendiri
merupakan unsur terpenting yang berkemungkinan mempertingkatkan
motivasi pekerja untuk terlibat sebagi dalam lingkaran
kualiti. Satu hakikat yang nyata, a2usaha kendiri dalam
pengendalian lingkaran kualiti, _m (‘E?:;hatkan kecenderungan
tahap motivasi yang tinggi unguq hadir dalam sesuatu mesyuarat
berbanding dengan llngkaram\\ ti yang didayausahakan pihak
pengurus. Sebaliknya, j ini mendapati lingkaran kualiti
yang didayausahakan leh pihak pengurus berkecenderungan
mempunyai tahap e%ai tugas yang tinggi, berbanding dengan

lingkaran kualit yang didayausahakan secara kendiri. Juga,

berkecenderungan tinggi dalam penyelesaian masalah.

Berasaskan dapatan ini, memperlihatkan bahawa motivasi
adalah merupakan unsur terpenting yang menggerakkan tindakan dan
penglibatan individu dalam mempengaruhi keberkesanan dan
kecekapan sesuatu perancangan yang dilaksanakan di dalam sesebuah
organisasi. Di samping itu, dayausaha yang dilakukan atau

diketengahkan oleh pihak pekerja seharusnya mendapat sokongan
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dan bentuk bantuan sewajarnya daripada pihak pengurusan.

Keadaan ini disebabkan, sesuatu program yang diusahakan
pihak pekerja sememangnya mendapat penghayatan dan penglibatan
vyang memberangsangkan, disebabkan ia mempunyai perutusan dan
matlamat yang dapat difahami dengan jelas oleh para pekerja,
tidak terhalang oleh jurang komunikasi dan kekandasan mental.

Keadaan sebaliknya berlaku sekiranya sesuatu perancangan

secara langsung dan mutlak datangnya dari:?d pihak pengurusan,

yvang berkemungkinan besar menjejask otivasi di kalangan
pekerja. E

L 4
Apapun keadaannya, mot,i\ kdi kalangan para pekerja dapat

dipertingkatkan seandainga ak pengurusan mempunyai tahap

kepekaan yang tingggil terhadap keperluan para pekerja yang

melibatkan hal-ha @,

kepakaran, maklum@t *yang tepat dan terkini barkaitan dengan

berkaitan dengan ilmu dan pengetahuan,

bidayang kerjaya mereka dan juga sumber-sumber yang perlu

terhadap perlaksanaan sesuatu perancangan.

Perkara ini telah dibukti dengan jelas berasaskan kepada
kajian Tang, Tollison dan Whiteside (1988) +tersebut, yang
mendapati motivasi di kalangan para pekerja untuk terlibat dalam
men jayakan lingkaran kualiti, semakin tinggi apakala mereka

mempunyai tahap pemahaman vyang tinggi terhadap konsep dan
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mempunyai maklumat yang mencukupi berhubung dengan kaedah bagi

men jayakan perancangan tersebut.

Sementara itu, kajian vang dilakukan oleh Stahl (1983)
ke atas 1600 orang responden yang terdiri daripada para
pengurus, para pekerja kolar biru, jurutera, ketua kumpulan dan
para pekerja barisan depan mendapati wujudnya perkaitan yang
signifikan antara motivasi dengan pelaksanaan pilihan kerja.
Dapatan kajian menunjukkan nisbah pengﬁrus mempunyai tahap

pengurusan motivasi yang rendah adalah erkurangan berbanding

dengan nisbah golongan bukan penguru

Proses pemungutan data ’d%mkan dengan menggunakan soal
L 4

selidik "Job Choice Exercise¥ ebagai alat kajian. Analisis data

dilakukan dengan mengglna n kajian statistik bagi mendapatkan

nilai korelasi pears%

Ini bermakna tahap pengurusan motivasi yang tinggi adalah

Jjian~t dan ujian~-z serta Khi kuasa dua.

wujud di kalangan pengurus, berbanding dengan golongan bukan
pengurus. Bagaimanapun secara perbandingan nisbah pengurus yang
mempunyai tahap pengurusan motivasi tinggi, wujud di kalangan
pengurus yang diberikan peluang kenaikan pangkat, berbanding
dengan pengurus yang tidak mempeluang kenaikan pangkat, yang mana

golongan ini berada pada tahap pengurusan motivasi yang rendah.

Selain daripada itu, dapatan kajian ini juga membuktikan
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bahawa pengurus yang mempunyai tahap pengurusan motivasi yang
tinggi, pada hakikatnya juga mempunyai keupayaan pengurusan
prestasi yang tinggi berbanding dengan kumpulan yang mempunyai

tahap pengurusan motivasi yang rendah.

Sementara itu kajian yang dijalankan oleh Howard, Shudo dan
Umesheimo (1983) ke atas 100 orang eksekutif Jepun dan Amerika
Syarikat berhubung dengan motivasi dan nilai kepengurusan

di kalangan ke dua-dua negara tersebut me i, wujud hubungan

yang signifikan antara kekuatan moti 14 dengan kejayaan dan
perkembangan yang di ukur berdasa aé kepada kemajuan dan

*

N

keuntungan kebendaan di kalangan jara pengurus Jepun.

Kajian Howard, Shu Umesheimo tersebut dijalankan
dengan menggunakan so selfdik sebagai alat kajian, yang dibina
berasaskan "Rakea ues Survey and a Questionaire"”. Data

dianalisis secaraNujian statistik untuk tujuan mendapatkan nilai

Khi kuasa dua, ujian-t dan korelasi pearson.

Kajian tersebut juga mendapati bahawa unsur motivasi
di kalangan para pengurus Jepun mula terbentuk sekitar lingkungan
umur lewat 20 an dan mencapai kemuncaknya sekitar lingkungan umur
30 an. Bagaimanapun sekitar umur lingkungan 40 an, tahap motivasi
di kalangan para pengurus Jepun terus menurun. Kewujudan keadaan
ini, adalah disebabkan oleh; sistem pengiktirafan dan peluang

kenaikan pangkat yang tertunda dan kesetiaan terhadap syarikat
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meningkat bersama waktu dan juga diakibatkan oleh peluang-peluang
peningkatan ke arah kemajuan yang semakin sempit berasaskan
kekerdilan jawatan untuk hirarki teratas, akibatnya ramai
di antara pengurus-pengurus tersebut terus berada pada tahap

pertengahan dalam jangka waktu yang lama.

Dalam kebanyakan kes, kesetiaan terhadap syarikat

di kalangan sampel kajian adalah sekitar tahun-tahun di umur

pertengahan. Sungguhpun begitu, keseluruha S?Ian mendapati para

pengurus Jepun lebih bermotivasi 1 aspek peningkatan
mobiliti, berbanding dengan pen -pengurus di Amerika
Syarikat.
0$
0\\
Ternyata berdasarkan_k dapatan kajian Howard, Shudo dan

Umesheimo (1983) ,menu Juk an bahawa persoalan motivasi adalah
berkait rapat deng n(ZDp kaan keuntungan yang akan dinikmati oleh
individu tertent Jeélasnya, Individu yang dapat meramal tentang
faedah yang akan diperolehi, mempunyai tahap motivasi yang
tinggi. Hakikat ini disahkan oleh kajian ini, apakala dapatan
kajian memperlihatkan fenomena kekuatan motivasi adalah berkait

dengan kejayaan yang diukur berdasarkan kemampuan memperolehi

keuntungan meterial.

Di samping itu kajian ini juga mendapati kewujudan kekuatan
motivasi, juga bergantung kepada; keanjalan sistem pengiktirafan

dan peluang-peluang mobiliti kerjaya ke tahap hirarki tertinggi,
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pemuasan faedah dan keperluan kendiri, dalam kes, para pengurus
Jepun, dapatan kajian ini menunjukkan salah satu sebab yang
men jadi faktor penurunan darjah motivasi, adalah kesan daripada
keupayaan syarikat-syarikat Jepun memenuhi segala keperluan
kendiri para pengurus, sewaktu tahun-tahun awal mereka berkhidmat

sebagai pengurus peringkat pertengahan.

Selain daripada itu, dapatan kajian ini juga memperlihatkan

faktor kelewatan atau kelengahan dalam asp naikan pangkat dan
iper

faktor umur, terutamanya umur-umur ,d ingkat pertengahan,
adalah antara pembolehubah-pembolehu yang mempengaruhi dar jah

motivasi di kalangan para penguruE lam syarikat-syarikat Jepun.

*
2.1.4 Latihan ’&
Persoalan yang berkaitan dengan latihan dalam organisasi

adalah merupakan a%

mendedahkan ahli%&hPFi organisasi terhadap keperluan, perubahan

terpenting sebagai saluran utama untuk

dan dasar-dasar organisasi. Dalam konteks kepentingan terhadap
ahli-ahli organisasi, latihan selain daripada dapat mepertingkat-
kan kemahiran dan keyakinan diri, juga dapat membantu memperluas-
kan skop hubungan antarapersonal yang tentunya menyumbangkan
kepada wujudnya suasana keakraban dalam organisasi. Keadaan ini
akan dapat menjamin kewujudan suasana hubungan kemanusiaan dalam

organisasi yang lebih positif.
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Berdasarkan kepada kajian yang dijalankan oleh Mohd. Radzi
Abd. Jabar (1995), didapati terdapat perkaitan yang signifikan
antara peranan pengetua dengan pengurusan latihan dalaman
di kalangan guru-guru. Kajian ini dijalankan dengan menggunakan

sampel seramai 131 orang, yang terdiri daripada pengetua-pengetua

sekolah menengah di negeri Perak.

Kajian tersebut yang dijalankan secar soal selidik dan
ujian statistik di analisis dalam bent %i peratus, min,
sisihan piawai dan korelasi pear 2 pada keseluruhannya
mendapati pengetua-pengetua sekol sememangnya mempunyai
kesedaran yang tinggi terhadap@n ingan latihan, sebagai daya

*
usaha untuk mempertingkatka\\ ahiran dan pendedahan kepada

guru-guru terhadap d ~dapatan terbaru dalam proses

pengajaran dan pembel‘jtran.

Selain daripada itu dapatan kajian ini juga menunjukkan,
latihan bukan sahaja dapat mempertingkatkan kemahiran di kalangan
guru-guru, tetapi juga dapat membantu meluaskan peluang guru-guru
untuk berinteraksi sesama guru, antara guru dengan pihak
pengurusan sekolah, antara sekolah dengan pihak atasan
di Kementerian Pendidikan, antara sekolah dengan komuniti luar.
Juga, membantu mewujudkan hubungan antara sekolah dengan pihak
swasta. Berdasarkan hasil dapatan kajian ini, didapati kewujudan
interaksi sebegini, mendatangkan manafaat yang besar kepada pihak

sekolah, khususnya dalam usaha wuntuk membina dan membangunkan
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sikap positif di kalangan guru-guru.

Adalah jelas bahawa, latihan merupakan satu aset kepada
perkembangan, keberkesanan dan kecekapan organisasi, juga satu
unsur kepada perkembangan dan keupayaan kerjaya individu dalam
organisasi. Keadaan ini begitu ketara sekali, berdasarkan kepada
dapatan kajian kes yang dilakukan oleh Coudron (1993), ke atas
Syarikat United Airlines, Chicago, Illinois. Kajian ke atas
28 000 sampel, daripada sejumlah 80 0 pulasi, mendapati

pengetahuan teknikal dalam pengurusan

wujudnya perkaitan yang signifikane,antara latihan dengan
g anggan.

L 4
Dalam merealisasikan ka\ vya, Coudron telah menggunakan

soal selidik sebagai al ‘\}an, manakala analisis data secara
ujian statistik dilakukan dengan tujuan untuk mendapatkan nilai

korelasi pearson, r san, min, analisis varian dan ujian-t.

Bagi pihak pengurusan Syarikat United Airlines, khususnya
bahagian pengurusan personel, latihan yang dirancangkan bukan
semata-mata sebagai usaha untuk memenuhi keperluan organisasi,
tetapi juga merupakan satu tanggung jawab untuk memberikan

pendedahan yang sewajarnya kepada para pekerja, untuk tujuan

perkembangan kerjaya mereka.

Apa yang jelas, matlamat Jlatihan United Airlines bukan

sahaja untuk menghasilkan para pekerja yang cekap dalam aspek
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teknikal dalam pengurusan pelanggan, tetapi juga bagi membolehkan
para pekerja United Airlines memahami dan menyedari tentang kesan

perbezaan budaya ke atas operasi organisasi.

Kepentingan latihan sebagai alat utama mempertingkatkan
kemahiran dan keyakinan individu dalam organisasi begitu ketara
sekali dengan hasil dapatan kajian kes yang dilakukan oleh

Thieme (1993) ke atas 700 orang pekerja Kumpulan Perdagangan

Penerbangan Boeing (Boeing Commercial Airg{:?i. roup) di Seattle.

Hasil kajian yang dilakuka cara soal selidik dan

menggunakan ujian statistik untuk emperolehi nilai wujian-t,
2

ujian-z, analisis regresi, si\&piawai dan analisis varian,
membuktikan bahawa wuju hubungan yang signifikan antara
keperluan perubahan anisasi dengan program latihan. Dalam
konteks Kumpulan P rézyangan Penerbangan Boeing, latihan adalah
merupakan budaya erja organisasi bagi menghadapi perubahan,

khususnya sepanjang yang berkaitan dengan hubungan antarapersonal

dan perkhidmatan pelanggan.

Bagaimanapun, penekanan utama bentuk latihan yang
dikendalikan oleh pihak syarikat adalah tertumpu kepada latihan
hubungan antara personal, keadaan ini selaras dengan bentuk
semulajadi jenis perkhidmatan yang ditawarkan oleh Kumpulan

Penerbangan Perdagangan Boeing, yang berorientasikan perkhidmatan
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pelanggan. Oleh yang demikian latihan yang berkaitan dengan aspek
kemahiran teknikal dikendalikan secara berkala selaras dengan

perkembangan dan penyesuaian bentuk teknologi.

Dapatan kajian yang dilakukan oleh Gist, Baretta dan
Stevens (1990) juga memperlihatkan wujudnya perkaitan yang
signifikan antara latihan pengurusan kendiri dengan keupayaan

penentuan-matlamat (goal-setting). Kajian ini menggunakan sampel

seramai 64 orang yang terdiri daripada pelajar Sar jana
Pentabiran Pengurusan - Pengurusan S b;E
University, Amerika Syarikat. :

*
Kajian yang dilaksanakan\&k Gist, Baretta dan Stevens ini

Manusia, di State

dilakukan dengan cara so dik dan analisis ujian statistik
dibuat dengan tujua untik mendapatkan nilai "Multivariate
Analysis of Covyafi e - MANCOVA" hasil dapatan kajian

memperlihatkan me¥anisme latihan yang dilaksanakan mempengaruhi

tahap pencapaian individu dalam organisasi.

Berdasarkan kepada dapatan kajian 1ini, menunjukkan
peningkatan motivasi tidak mungkin berupaya menjanakan kekuatan
pencapaian peningkatan mutu kerja, jika sekiranya tidak

gabungkan dengan penguasaan kemahiran pada tahap yang tinggi.

Kajian Saari, Johnson, Mclaughlin dan Zimmerle (1988)

ke atas 1000 buah syarikat-syarikat multinasional utama
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di Amerika Syarikat, juga menunjukkan wujudnya  hubungan
signifikan yang  positif antara latihan pengurusan dengan
perkembangan syarikat. Kajian tersebut menggunakan soal selidik
sebagai alat kajian, manakala analisis statistik dilakukan bagi
memperolehi nilai Xhi kuasa dua dan korelasi pearson, hasil
kajian mendapati terdapat pertalian yang signifikan antara

keperluan penilaian terhadap pengurus dengan saiz syarikat.

Ini bermakna latihan men jadi uns&%’?erpenting yang

mempengaruhi tahap pembangunan dan perkemPangan syarikat. Ini
disebabkan dengan mendedahkan kakit@mgdn syarikat, khususnya
bahagian pengurusan kepada latihan, hakikatnya menggalakkan

kepada peningkatan produktivig"\ engekalkan kestabilan tenaga

kerja. Keadaan ini tentunya mbangkan kepada keberkesanan kos
dan keupayaan operasi orjanl asi.
Hasil dapa ajian tersebut juga mendapati penunjuk

utama yang mendorong syarikat-syarikat ini menghantar kakitangan
pengurusan khususnya, mengikuti program latihan dan pendidikan

adalah bertujuan; untuk memper luaskan pendedahan terhadap

individu, memperlengkapkan individu dengan pengetahuan dan
kemahiran, seperti pengkhususan kerja dan memperbaiki tahap
pencapaian kerja. Juga sebagai penghargaan syarikat kepada
penglibatan kakitangan dalam menentukan pencapaian matlamat

organisasi.
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Matlamat lain yang mendorong syarikat-syarikat ini
mewu judkan progaram latihan di kalangan kakitangan adalah, untuk
membolehkan individu; memahami pendekatan pengurusan syarikat,
mendapatkan maklumat berkualiti, berinteraksi dengan lain-lain

kakitangan dan juga sebagai satu kaedah untuk mendapatkan

keberkesanan kos.

Berasaskan kepada kajian ini juga didapati syarikat-syarikat

ini mempunyai kaedah sistematik dalam peranc §E>g latihan kepada

kakitangan, keadah yang digunakan adalah ambil kira secara
khusus tentang matlamt dan objektif s latlhan itu dirancang
dan diaturkan. Oleh yang dem1k1a ah yang digunakan adalah

diyakini dapat berperanan embantu pencapaian sasaran
program latihan yang diwuj ?;a§ Dapatan kajian ini menunjukkan
kaedah-kaedah dominan yan igunakan adalah meliputi; latihan
sambil kerja (93%), han formal dan program pendidikan
(89%), .pengguna Qjek khas atau pasukan petugas (80%),
penggunaan sistem pembimbing (57%), pusingan kerja (40%) dan

perancangan kerjaya (32%).

Kepentingan latihan dalam memper tingkatkan kecekapan
organisasi dan keberkesanan kaki tangan, jelas terbukti dengan
kajian yang dilakukan oleh Upton (1987), ke atas 8000 orang
pekerja Pusat Makanan Beku Bejam (Bejam Freezer Food Centres) di

United Kingdom. Kajian yang menggunakan soal selidik sebagai alat
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pemungutan data dan ujian statistik menggunakan analisis korelasi
pearson dan Khi kuasa dua, mendapati terdapat perkaitan yang
signifikan antara perancangan pengurusan organisasi dengan

program latihan dan pengembangan kerjaya di kalangan kaki tangan

syarikat.

Perolehan kajian menunjukkan kecenderungan pihak pengurusan
syarikat untuk membantu memperkembangkan kerjaya kaki tangan
bawahan dengan mengatur dan menyusun sk latihan, yang

disesuaikan dengan tahap atau taraf kedud n seseorang individu

dalam syarikat.

Matlamat akhir syarikat ’\%'membolehkan kaki tangan yang

muda mendapat peluang sewaj untuk mempertingkatkan kerjaya

semenjak daripada hari pertama mereka berkhidmat dengan syarikat.
Ini bermakna, latiha Jiunakan sebagai alat untuk membantu kaki

tangan syarikat rkembangkan kebolehan dan kemahiran, bagi

membolehkan mereka menikmati mobiliti menegak dalam struktur

syarikat.

Dalam konteks pelaksanaan latihan, pihak pengurusan syarikat
Bejam, khususnya bahagian pengurusan personel, telah menggunakan
beberapa pendekatan, yang merangkumi pendekatan latihan dalaman
dan pendekatan latihan luaran. Yang mana, dalam usaha melaksana-
kan latihan dalaman, kepakaran eksekutif dan pengurus atasan yang

berpengalaman, digunakan untuk melatih kaki tangan dan eksekutif-
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eksekutif muda.

Di samping menggunakan latihan dalaman, pihak pengurusan
personel syarikat Bejam juga, memperkenalkan konsep latihan
luaran, yang mana beberapa orang pengurus atasan di hantar untuk
menjalani latihan dengan institusi-institusi pendidikan,
sebagaimana pertalian ker jasama yang diwujudkan antara syarikat

Be jam dengan Kolej Templeton, Oxford. Mewujudkan ker jasama dengan

Politeknik Manchester dan juga, menghantar p pengurus untuk
menjalani latihan terbuka dengan Persatuan stri Cranfield.
Berdasarkan kepada kajian-kaji yang dipaparkan, secara

jelas memperlihatkan kepent'ﬂ*k’ latihan dalam menggerakkan
L 4

keberkesanan operasi organ i. Ini bermakna latihan adalah

merupakan unsur yang asas epada kestabilan sumber manusia dan

kecekapan guna tenag am menentukan kelangsungan pengeluaran

organisasi.

Dapatan kajian Yusoff Haji Hanifah (1981) ke atas 2107
orang guru di Semenanjung Malaysia membuktikan lagi akan
kepentingan dan pengaruh latihan dalam menentukan pencapaian
matlamat organisasi. Proses pungutan data bagi kajian tersebut
dilakukan dengan menggunakan socal selidik sebagai alat kajian.
Analisis statistik dilakukan dengan +tujuan untuk mendapatkan

nilai korealis pearson, "Multivariate Analysis of Variance -
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MANOVA", Khi kuasa dua, ujian-t dan ujian-f.

Secara umumnya kajian ini mendapati wujud perkaitan yang
signifikan antara latihan dengan ketrampilan individu dalam
organisasi. Dapatan kajian ini menunjukkan 47.2% responden
menganggap latihan adalah unsur yang amat penting dalam kerjaya

mereka dan 43% beranggapan latihan adalah penting bagi kerjaya

mereka.

v
Apa yang jelas, berasaskan kaji %ni, guru-guru pada
hakikatnya beranggapan bahawa k@mereka terikat pada
dimensi samada mereka harus rkembang sejajar dengan
perkembangan ilmu atau olf\\kan bidang disiplin atau

mempertingkatkan pengetahua ang berkait erat dengan proses
penéajaran dan pembelajaran.
QO

Hal ini denglan jelas memperlihatkan unsur latihan adalah
merupakan unsur yang menjadi penentu kepada tahap penglibatan
individu dalam pembangunan dan perkembangan organisasi. Ini
disebakan, latihan bukan sahaja menyediakan 1individu dengan
kemahiran dan penguasaan konsep, yang berkait dengan tugas dan
ker ja~kerja rutin mereka, tetapi juga, latihan mampu untuk
mendedahkan 1individu kepada unsur interaksi atau hubungan antara
personal, bukan sahaja yang melibatkan hubungan antara individu

dalam sesebuah organisasi tetapi juga, membuka peluang kepada
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hubungan antara individu dalam organisasi yang berlainan. Keadaan
ini tentunya akan merangsang kepada perluasan daya fikir hasil
daripada gabungan saling interaksi idea yang berlaku di kalangan

individu, yang seterusnya menambahkan keyakinan terhadap falsafah

dan objektif operasi organisasi.
2.1.5 Bakat dan Minat

Tindakan secara sedar dan konkrit serta perancangan yang

sistematik pihak kepimpinan pendidikan d J;?B!ngembangkan dan

mempertajamkan bakat dan minat individu dalam organisasi

pendidikan, akan membawa impak y kukuh kepada dimensi

kedinamikan sumber manusia dalam anisasi, khususnya dalam
. D ’ .

menghadapi cabaran memak§ perkhidmatan dan daya

pengeluaran oganisasi. Juga, \bagai alternatif terbaik ke arah

mempertingkatkan kuali

hubungan antara personel dalam
organisasi. Mengikti bakat dan minat individu, bermakna
mengiktiraf kek dan kepelbagaian yang wujud pada diri
seseorang individu (Syed Othman Al-Habshi 1996). Situasi ini
men jadi aset terpenting yang bertindak sebagai pelengkap dalam

proses penawaran perkhidmatan dalam organisasi, terutamanya dalam

organisasi pendidikan.

Kepentingan pemupukan bakat dan minat individu dalam
organisasi, juga terserlah dalam kajian Ariffin haji Zainal
(1993). Kajian ini menggunakan 486 orang responden, sebagai

sampel kajian, yang terdiri daripada pensyarah-pensyarah
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universiti di United Kingdom dan di Malaysia, mendapati terdapat
perkaitan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan

penstrukturan bakat dan minat secara tepat.

Kajian tersebut dilaksanakan dengan menggunakan soal selidik
sebagai alat pemungutan data. Pemerosesan data menggunakan ujian
statistik bagi memperolehi nilai analisis varian, ujian-t,

korelasi pearson dan analisis regresi.

Kajian tersebut mendapati tahap ke L%kerja di kalangan

para pensyarah di kedua-dua negara erada pada tahap yang

tinggi, apakala bakat dan minat mereka“dihargai dan persuburkan.

*

Apa yang nyata, di kalangg*g\k syarah universiti berkaitan

keterlibatan mereka dalam ukan penyelidikan, penerbitan,

pengajaran, melaksanajan tanggung jawab pentadbiran serta
keperihatinan terhaQi!r'wibawa autonomi, merupakan perangsang

utama yang men]j penentu ke arah mencetuskan penglibatan

mendalam dan kesetiaan terhadap organisasi.

Berasaskan dapatan kajian tersebut memperlihatkan bahawa
perhatian dan usaha mempersuburkan bakat dan minat individu,
mempunyai potensi tersendiri dalam mempertingkatkan upaya
individu terhadap usaha mencapai matlamat dan kehendak akhir
organisasi. Dalam kes kajian 1ini, terdapat tanda-tanda yang

jelas, kepuasan kerja dan tahap penglibatan para pensyarah
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terhadap universiti, dipengaruhi secara sedar akan keupayaan
pihak kepimpinan menyediakan prasaran untuk membolehkan para
apensyarah memperkembangkan dan memperkayakan bakat dan minat

dalam melakukan kerja-kerja yang berkaitan dengan tradisi

akademia.

Ini bererti, dalam setiap organisasi, khususnya organisasi
pendidikan, tahap penglibatan dan keberkesanan guru-guru dalam
melaksanakan tanggung jawab organisasi, rgantung kepada
keupayaan pihak kepimpinan organisa '%didikan membentuk
prasarana berkesan bagi membolehkan V

at dan minat guru-guru

disalurkan dengan tepat berasaska kepada keupayaan dan kemampuan

poten51 mas1ng—ma51ng. \\

Apa yang jelas, kewWwujudan mekanisme dan prosedur berkesan
dalam pengesanan a nstrukturan bakat dan minat guru-guru,
secara tidak langsung @embantu meluaskan bidang penglibatan
gurug-guru, dengan tidak hanya terkepung kepada realiti arahan
pihak atasan semata-mata, yang boleh mengakibatkan berlakunya
hakisan keyakinan dan kepercayaan terhadap dinamisme bidang
perguruan. Keadaan ini tentunya menjejaskan tahap sumbangan dan

perkhidmatan di kalangan guru-guru.

Keperluan terhadap pengesanan yang tepat terhadap bakat dan
minat individu, juga terbukti dalam kajian yang dilakukan oleh

Turiman Suandi (1991). Kajian yang menggunakan 368 orang
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responden sebagai sampel kajian, dengan proses pengumpulan data
dilakukan secara soal selidik manakala analisis statistik dilaku-
kan dengan menggunakan ujian-t, analisis varian dan korelasi
pearson. Dapatan kajian menunjukkan terdapat perkaitan yang

signifikan antara sikap yang ©positif terhadap kerja-kerja

sukarela dengan bakat dan minat.

Kajian yang dilakukan terhadap ahli-ahli gerakan Belia 4B,

Malaysia, menjelaskan bahawa bakat dan mi Sqaghjadi pendorong

utama kepada penglibatan ahli-ahli gerakan“Belia 4B, untuk turut

aktif dalam melebarkan penglibatan te p gerak kerja sukarela.
Bakat kepimpinan dan minat teiha tradisi Dberorganisasi,
L 4

membuka ruang kepada keperlua{\% apaian, dominasi dan autonomi.
Situasi ini secara tidak lan Xg mempengaruhi komitmen individu
terhadap wusaha mempertahankan falsafah dan prinsip amalan
organisasi, juga adi peneraju utama kepada usaha

merealisasikan ma mat dan objektif organisasi.

Apa yang jelas, hasil kajian ini menunjukkan bakat dan minat
adalah merupakan unsur terpenting yang mempengaruhi keberkesanan
dan kecekapan tugas dan kesungguhan dalam merealisasikan tanggung
jawab berpasukan. Dalam hal ini, kewujudan mekanisme dan prosedur
yang tepat dalam mengesan dan mencungkil bakat dan minat di
kalangan guru-guru, akan menjadi petanda kepada kecekapan dan

keupayaan kepimpinan dalam organisasi pendidikan. Penstrukturan
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yang tepat dan dinamis bakat dan minat individu, khususnya
di kalangan guru-guru, akan menjadi tenaga terpenting dalam
membentuk realiti iklim dan persekitaran organisasi yang harmoni

dan berpotensi mempengaruhi cabaran persekitaran pendidikan

global.

Di sisi itu, kajian yang disempurnakan oleh Klimoski dan
Hayes (1980), ke atas 246 responden, yang terdiri daripada
golongan profesional dan penolong pengurusediVAmerika Syarikat,
mendapati terdapat perkaitan yang signi§;;~' antara keberkesanan

dan kecekapan ker ja dengan kesesuaian t dan minat di kalangan

responden.
0$

0\\

Ini bermakna bakat d \at merupakan unsur terpenting yang

berperanan dalam meneftukdn darjah dan tahap penglibatan

seseorang individu ap tugasan dan pola kerja yang dilakukan
oleh individu. akikatnya, keadaan ini menuntut pengurusan
organisasi membina dan membentuk mekanisme dan prosedur

penilaian dan penghakiman yang tepat terhadap potensi bakat dan

minat individu.

Kajian Klimoski dan Hayes ini dilaksanakan dengan mengguna-
kan soal selidik sebagai alat kajian. Soal selidik yang digunakan
adalah merangkumi; Satisfaction Measures, A Role Ambiguity
Measures, A Self-rating Effort Measures dan A Self-rating Overall

Performance. Analisis data melibatkan pemerian nilai korelasi
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pearson, analisis varian dan ujian-f.

Berdasarkan kepada realiti dapatan kajian Klimoski dan Hayes
ini, keupayaan secara sedar dan kemampuan jangkaan pengesanan
yang tepat terhadap pengurusan bakat dan minat individu dalam
organisasi pendidikan, akan dapat membantu kepada realiti
dorongan keperkasaan penglibatan dan sumbangan guru-guru terhadap
jangkaan matlamat dan daya saing organisasi dalam usaha penawaran

berkesan terhadap matlamat pencapaian J:Egktif pendidikan

organisasi secara khusus.

2.1.6 Peningkatan Mutu Kerja

Kajian O'Neal dan allo 1\\ 1992) ke atas 5000 orang
pekerja Syarikat Perk Teknikal, Midwest, Amerika
Syarikat, mendapati perkaitan yang signifikan antara

peningkatan mutu @'dengan perancangan pengembangan kerjaya
dalam organisasi. ajian O'Neal dan Pallodino ini, dijalankan
dengan menggunakan soal selidik sebagai alat kajian dan analisis
data dilakukan dengan menggunakan ujian statistik bagi mendapat-

kan nilai analisis regresi dan ujian-t.

Dapatan kajian menunjukkan kegagalan pihak pengurusan
organisasi mengenalpasti dan mengemukakan objektif organisasi
dengan jelas menjadi faktor kepada kemerosotan mutu kerja di

kalangan pera pekerja bawahan.
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Selain daripada itu, penemuan kajian tersebut juga menunjuk-
kan jejasan ke atas mutu kerja di kalangan para pekerja bawahan
juga dipengaruhi oleh faktor; ketiadaan sokongan atau penyertaan
di kalangan para pengurus atasan, rangkaian sistem pengiktirafan
yang tidak memuaskan, wujudnya unsur kebimbangan, ketiadaan
kepakaran, penyediaan penyeliaan yang tidak memuaskan dan ciri-
ciri pergantungan tingkah laku. Hakikatnya unsur-unsur ini adalah
aspek terpenting dalam membentuk sikap dan perspektif para

peker ja bawahan, yang tentunya akan mempen sE>?hnggapan mereka

terhadap ker ja dan organisasi.

Berdasarkan kepada dapatan 11 tersebut, kewajaran pihak
pengurusan organisasi mengam 1ra faktor-faktor ini dalam
perancangan pengurusan sumbe nus1a, mempunyai perkaitan yang
sangat erat dengan ke peningkatan mutu kerja di kalangan

kaki tangan bawa a‘a, eadaan ini disebabkan faktor-faktor

tersebut adalah unfur® asas yang menentukan kestabilan emosi dan
keyakinan diri, yang menjadi penentu kepada penglibatan mereka

terhadap pelaksanaan unsur tugas dan tanggung jawab khusus dalam

organisasi.

Campbell, McHenry dan Wise (1990) dalam kajiannya ke atas
600 orang MOS (Military Occupational Specialties) mendapati
terdapat perhubungan yang signifikan antara peningkatan mutu

kerja dengan kandungan kategori. Unsur utama kandungan kategori



89

yang dikemukakan dalam kajian ini adalah merangkumi ;
upaya/kepimpinan, pengekalan disiplin personal dan kesesuaian dan

gaya.

Unsur-unsur ini mempunyai impak yang besar dalam
mempengaruhi pencapaian individu dalam kerjaya dan menjadi
pemangkin kepada peningkatan mutu kerja, terutamanya berhubung

dengan keperluan dalam perkhidmatan ketenteraan, sebagaimana yang

dibuktikan lewat melalui kajian ini. 2?

Dalam mengusahakan kajian tersebut Campbell, McHenry dan

Wise telah menggunakan soal selidi "Multiple Method of Job
*

Analysis and Criterion" g 1; alat kajian dalam proses

pengumpulan data. Penganalis \data dilakukan dengan menggunakan

ujian statistik bagi Qilgip t nilai analisis varian dan korelasi
pearson. @,

Dapatan kajian menunjukkan upaya dan kepimpinan, termasuk
upaya dalam ketrampilan umum dalam melaksanakan tugas, pada
hakikatnya bergantung kepada sokongan daripada kepimpinan rakan
sebaya dan juga pembangunan kendiri. Apa yang ingin ditonjolkan
oleh kajian ini adalah berkait dengan peranan kepimpinan rakan
sebaya. Jelasnya, kepimpinan rakan sebaya; dengan tanggungjawab
membimbing dan menyokong, juga menjadi faktor kepada keupayaan

peningkatan mutu kerja individu dalam organisasi.
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Ini bermakna, dalam aspek yang yang lain, situasi proses
komunikasi dan hubungan antara individu dalam organisasi, juga
menjadi faktor utama, yang mempengaruhi peningkatan mutu kerja
individu dalam organisasi. Keadaan ini disebabkan kestabilan
interaksi dalam organisasi menjadi penentu kepada kemantapan dan

kekukuhan iklim dan persekitaran organisasi.

Berkait dengan aspek pengekalan disiplin personel, kajian
ini juga mendapat ia adalah merupakan an r%sur terpenting

Meskipun kajian khusus ditujukan kepa

dalam mewujudkan keberkesanan dalam enfingkatan mutu kerja.
Sektor ketenteraan, namun

aspek 1ini adalah merupakan aspek erpenting dalam mana-mana
sektor perkhidmatan lain. | Hzak;han kajian memperlihatkan
keupayaan mengekalkan kawala \iri, penonjolan keikhlasan dalam
hal ehwal ker ja senilsin dan bertindak berasaskan kepada

peraturan yang di e(ibk n, secara langsung akan mempengaruhi

peningkatan mutu jia.

Walaupun hasil kajian ini menekankan persoalan yang berkait
dengan pengekalan pengawalan diri, dengan mengariskan unsur-unsur
utama dalam memantapkan disiplin diri, namun kajian ini tidak
berusaha menjelaskan pertalian di antara pengekalan disiplin diri
dengan tingkah laku kepimpinan dan gaya pengurusan organisasi.
Keadaan ini berkemungkinan disebabkan fokus utama kajian adalah

untuk menjelaskan tentang fenomena unsur yang mempengaruhi
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peningkatan mutu kerja dalam kerjaya ketenteraan. Dan bukan
secara khusus mengkaji tentang aspek pengurusan organisasi dalam

menangani peningkatan mutu kerja para pengikut bawahan.

Unsur lain yang diperolehi lewat kajian ini, dalam
mempe-ngaruhi peningkatan mutu kerja adalah bersabit dengan
kesesuaian atau kesecocokan dan gaya. Dalam konteks kajian ini,
persoalan kesesuaian dan kesecocokan dihubungkan dengan keadaan

fizikal. Hakikat ini sememangnya tid YQEZBat dinafikan,

khususnya sepanjang yang berkait deng ofesyen ketenteraan,
JE

sebagaimana fokus wutama kajian ini. itupun, persoalan yang

berhubung dengan unsur fizikal a menjadi unsur terpenting

’ J
’
dalam mengekalkan prestasa’\\bividu dalam semua bentuk

organisasi. @\

Oleh yang de iwiby. selain dari faktor pengaruh semulajadi,
tindakan konkri dalam membentuk persekitaran kerja yang
memberangsangkan dan mewujudkan mekanisme berkesan mengelakkan
tekanan, oleh pihak kepimpinan dan pengurusan organisasi,
tentunya akan menjamin penampilan yang berkeyakinan oleh pihak
individu pekerja. Keadaan ini tentunya mempunyai impak ke atas
prestasi kerja individu. Persoalan inilah yang menjadi tema utama
yang ingin ditonjolkan melalui kajian yang diusahakan oleh

Campbell, McHenry dan Wise (1990)'ini.
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Sementara itu, satu kajian lain yang juga menggunakan
anggota MOS sebagai sampel kajian, juga telah dilakukan oleh
Sadacco, Campbell, Difozio, Schultz & White (1990). Kajian
ini menggunakan sampel seramai 276 anggota MOS Amerika Syarikat.
Dapatan kajian menunjukkan tidak terdapat perkaitan yang
signifikan antara peningkatan mutu kerja dengan nilai guna. Ini
bermakna wujud perbezaan nilai guna antara satu bidang peker jaan
dengan bidang pekerjaan yang lain. Penemuan kajian membuktikan

bahawa purata peningkatan mutu kerja eseﬁ“ tinggi dalam

sesetengah bidang pekerjaan berbanding dewnfan bidang pekerjaan

lain, yang mempunyai nilai purata péhingkatan mutu kerja yang

* \P
0\\
Justeru kajian ini ti‘j&mmnyatakan sebab yang mewujudkan

perbezaan nilai guna dalam erker jaan yang berlainan, namun ini
at

tidak bermakna ant

lebih rendah.

u bidang pekerjaan itu mempunyai
perbezaan yang a dari aspek fizikal, yang menimbulkan
kepuasan yang berbeza. Kewajaran yang wujud pada hakikatnya
adalah bersifat personal, yang berkemungkinan besar dipengaruhi

oleh faktor orientasi gaya pengurusan dan kepimpinan.

Disisi itu juga, dipengaruhi oleh aspek penyediaan peluang-
peluang ke arah mobiliti kerjaya dan ruang-ruang ke arah
pengiktirafan oleh pihak pengurusan organisasi, sebagaimana

penemuan kajian yang dilakukan oleh O'Neal dan Pallodino (1992).
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Ini bermakna peningkatan mutu ker ja pada hakikatnya berkait rapat
dengan perspektif individu terhadap; nilai guna ker jaya
(peker jaan), corak kepimpinan organisasi dan juga ruang-ruang

ke arah pengiktirafan dan mobiliti dalam organisasi.

Selain daripada itu, kajian yang dijalankan oleh Darfman,
Stephen dan Loveland (1986), ke atas 242 orang pekerja di sebuah
Universiti di South West, Amerika Syarikat, mendapati bahawa

terdapat perkaitan yang signifikan antara nSEEkhtan mutu kerja

dengan peramal kepuasan. Penemuan kajia menun jukkan dengan
;e

mengenakan kawalan terhadap mutu rja, perbahasan dan

perbincangan yang berkait dengan, pégsoalan bayaran (upah) dan

L 4
kema juan secara positif dihuh%&* dengan kepuasan. Juga, hasil

dapatan kajian menunjukkan apat pertalian antara kepuasan

individu dengan prose enbdlaian prestasi yang mempunyai kesan
hubungan terhadap pe atan mutu kerja individu.
Dapatan lain daripada kajian tersebut, memperlihatkan

meskipun terdapat perkaitan yang signifikan antara bayaran (upah)
dan kemajuan dengan peningkatan mutu kerja, juga, terdapat
perkaitan yang signifikan antara peningkatan mutu kerja dengan
motivasi individu. Oleh yang demikian, biarpun terdapat usaha
berganda daripada pihak penyelia dan keupayaan penyediaan segala
prasarana fizikal dan pemenuhan tuntutan keperluan asas, dengan
tujuan untuk membantu mempertingkatkan mutu kerja di kalangan

individu, namun, halangan ketiadaan motivasi menjadi faktor yang
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mempengaruhi kerendahan tahap mutu kerja.

Apa yang nyata, berasaskan dapatan kajian Darfman, Stephen
dan Loveland (1986) tersebut, memperlihatkan bahawa wujudnya
pertalian yang erat antara peningkatan mutu ker ja dengan kepuasan
kerja dan motivasi. Hakikatnya kedua-dua unsur ini adalah saling
pengaruh mempengaruhi. Jelasnya, dapatan kajian tersebut
membuktikan betapa soal yang berkaitan dengan peningkatan mutu
kerja, selain daripada kemampuan individu, itaran corak dan
gaya pengurusan organisasi juga menja '%or dominan, yang
mempengaruhi peningkatan prestasi ke ‘;::dividu. Penyelarasan
dan penggunaan alat yang berks:I;: dalam perancangan sistem

penilaian prestasi, juga ada.l\\ ktor yang mempengaruhi tahap

peningkatan mutu kerja inddyi .

Bersandarkan p€£;¥;;patan kajian tersebut, memperlihatkan
bahawa persoalan ng berhubung dengan peningkatan mutu kerja,
pada dasarnya dipengaruhi oleh; persekitaran realiti persepsi
individu dan persekitaran realiti pengurusan organisasi, yang
mana kedua-dua unsur ini, mempunyai impak dan implikasi yang
tersendiri, khususnya apakala kedua-dua persekitaran tersebut
mempunyai kemampuan untuk memenuhi keperluan pemuasan kendiri
individu, terhadap keperluan peribadi dan keperluan definisi

tugas dan tanggung jawab dalam organisasi.
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2.2 Rumusan

Berasaskan kepada sorotan dan tinjauan kesusasteraan kajian,
ternyata 1ia memperlihatkan perkaitan yang amat rapat antara
pembangunan potensi sumber manusia dengan kemajuan dan kejayaan
organisasi. Persocalan yang berhubung dengan sikap, kepuasan
kerja, motivasi, latihan bakat dan minat dan peningkatan mutu
ker ja, adalah persoalan-persolan yang cukup kritikal dalam menen-

tukan daya saing organisasi, juga menjadi ?{Mu kepada keu-

payaan sumbangan kakitangan terhadap p ian matlamat dan
objektif organisasi. Bahkan ia juga ada njadi faktor penentu
pengekalan individu dalam aktiviti operasi organisasi.

.
Kajian-kajian menunju & organisasi-organisasi secara

umumnya, mempunyai peran n yang teliti dan konkrit dalam
melebarkan tanggung ja mengupayakan peluang-peluang bagi
mempertingkatkan komitmen individu terhadap organisasi. Juga,
memperlihatkan kesedaran tanggung jawab pihak kepimpinan

organisasi dalam merancang dan mengembangkan potensi sumber

manusia.

Sungguhpun begitu, dapatan daripada hasil kajian ini juga
menun jukkan hubungan pertalian yang saling berkait di antara
pembolehubah, yang mana, persoalan yang berhubung dengan kepuasan
kerja, pada hakikatnya dipengaruhi oleh unsur motivasi, sikap,

minat dan juga peningkatan mutu kerja dan juga latihan. Begitu
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juga keadaan sebaliknya. Hakikat ini secara umumnya disedari oleh

pihak kepimpinan organisasi.

Satu hakikat yang tidak dapat dinafikan bahawa, sorotan
kajian menunjukkan pengabaian terhadap perkemabangan sumber
manusia mempunyai implikasi yang besar terhadap operasi
organisasi. Situasi ini begitu ketara sekali, jika diteliti
kepada dasar yang dipegang oleh pihak pengurusan sumber manusia

United Airline, berhubung dengan penyedi 5§>~latihan kepada

kakitangan, "...Mereka mesti mempunyai g:n tahuan teknikal untuk

memproses para pelanggan antaraba secara berkesan dan

memahami bagaimana perbezaan budayaNboleh mendatangkan impak ke
L 4
atas operasi syarikat..."” (Cq\\%ﬂ)QZ: 103).

N

Dengan yang demi n, erdasarkan kajian-kajian yang telah

dilakukan secara _u a mempunyai perkaitan yang signifikan
antara kepimpina organisasi dengan pengurusan Sumber manusia.
Amalan-amalan pengurusan dan kepimpinan memperlihatkan ketaraan
dan keprihatinan dalam penyediaan mobiliti kerjaya samada secara

menegak ataupun secara mendatar.



BAB II1I

KAEDAH KAJIAN

3.0 Pendahuluan

Melaksanakan sesebuah kajian atau sesuatuge?eﬁidikan bermakna

satu usaha ke arah membentuk proses penjsl aian masalah terhadap
i

sesuatu isu dan persoalan. Juga, se satu proses ke arah

mengenal pasti alternatif-alternati agi menentukan hala cara
tindakan, dengan tujuan mempe,ﬁ&an sesuatu dasar, sistem, dan
struktur. Penyelesaian S dan mengenalpasti alternatif,
umumnya dilakukan an cara membentuk prosedur-prosedur
tertentu, yang ti; perancangan, pengumpulan data,
penganalisisan da an pentafsiran data yang dilakukan secara

sistematik (Mouly 1970; Mohd. Majid Konting 1993; Dalen 1993).

Sehubungan dengan itu, ketepatan dan kejituan sesuatu
kajian adalah bergantung kepada teknik dan prosedur pemungutan
data yang dilakukan. Juga, melibatkan pembinaan item-item soal
selidik, yang merangkumi soal kejelasan maksud, ketepatan bahasa
dan perkataan yang digunakan dan juga, kesesuaian item dengan
pembolehubah-pembolehubah kajian. Apapun keadaannya, persoalan

penting dalam sesebuah kajian atau penyelidikan adalah untuk
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mendapatkan data yang konkrit bagi menjelaskan persoalan dan
permasalahan kajian. Tanpa adanya data yang konkrit, sesebuah

kajian tidak akan membawa makna dan kesan terhadap usaha

pemecahan masalah.

Berkaitan dengan keadaan tersebut, bahagian ini akan
menumpukan perhatian terhadap perbincangan yang menjelaskan

tentang rekabentuk kajian, populasi dan sampel kajian, alat
kajian yang digunakan, ujian rinti ang dijalankan,
kebolehpercayaan dan kesahan item dan t c:Ea pengumpulan data.

V

Kajian ini dljalankan.\x kaedah tinjauan dengan
menggunakan soal selidik ® alat kajian. Penggunaan kaedah
ini, adalah berdasar kepada pandangan Tuckman (1976), yang

beranggapan i antara cara Yyang berkesan  bagi

3.1 Reka Bentuk Kajian

mendapatkan maklu darlpada responden, selain daripada membuat
pemerhatian terhadap tingkahlaku mereka. Fokus utama kajian ini
adalah untuk mendapatkan maklumat berhubung dengan pengurusan
sumber manusia dalam sektor pengurusan pendidikan. Bagaimanapun
kajian ini hanya tertumpu di organisasi pendidikan yang berada
dibawah pengelolaan dan pentadbiran Majlis Amanah Rakyat (MARA ),

vang melibatkan Maktab Rendah Sains MARA dan Kolej MARA (MRSM).

Hakikatnya dalam konteks penstrukturan kajian 1ini,

unsur terpenting yang menjadi dinamik kandungan adalah tertumpu
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kepada kedudukan latar belakang sampel, yang merangkumi
unsur-unsur berkaitan dengan jantina, lokasi dan pengalaman
responden. Aspek lain yang menjadi fokus kepada penstrukturan
kajian adalah unsur dinamik potensi sumber manusia dalam
organisasi, yang melibatkan sikap, kepuasan kerja, motivasi,

latihan, bakat dan minat, dan peningkatan mutu kerja.

Penentuan dan pemilihan latar belakang responden, adalah
merupakan unsur yang menentukan pe:z? -pengaruh yang
n

mendominasi sesuatu situasi. Satu hal ‘E nyata, kepelbagaian
a

pola latar belakang responden menja ktor terpenting yang

*

prinsipnya, pola respondem%

kedudukan strata populasi gya ikaji. Dalam konteks kajian ini,

strata populasi yang wl adalah terdiri daripada guru-guru di

tiga buah Maktab n%' Sains MARA dan sebuah Kolej MARA, yang

mendefinisikan input kajian ini. iEad n ini disebabkan dari segi

pakan unsur yang mewakili

juga diklasifikasYkan sebagai MRSM. Hakikatnya, guru-guru ini
adalah komponen yang menentukan proses dan produk di dalam

struktur organisasi pentadbiran MRSM.

Pendapat dan pandangan guru-guru ini adalah merupakan input
terpenting yang mempengaruhi dapatan kajian ini. Sehubungan
dengan itu, latar belakang responden ini akan dapat menentukan
pola reaksi responden terhadap corak dan aliran tindak balas

terhadap suasana iklim organisasi yang wujud, berlandaskan kepada
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cara dan gaya kepimpinan yang diamalkan dalam pelaksanaan konsep

pentadbiran di MRSM.

Berkaitan dengan aspek komponen jantina, lokasi dan
pengalaman, rasional yang mendasari pemilihan komponen-komponen
ini, sebagai unsur latar belakang yang menjadi pencetus kepada
kajian, adalah disebabkan status komponen-kemponen ini yang boleh

di jadikan asas kepada pengukuran tahap kelainan reaksi responden.

Apa yang jelas, komponen-kompone <21 secara khususnya,

mempunyai faktor penentu kepada pe an sosial, terutamanya
dari aspek, sikap, tanggapan, ersepsi, pentafsiran dan
pengalibatan dalam memp engar) ’\ uatu fenomena atau situasi,
khususnya, dalam wusaha unt menentukan aliran pemikiran dan

pandangan terhadap polalpe urusan sumber manusia dalam konteks

amalan orientasi @

pendidikan.

pinan pendidikan, dalam organisasi

3.1.1 Jantina

Dalam konteks kajian ini, jantina dijadikan sebagai salah satu
unsur dalam pembolehubah bebas, dan dinyatakan dalam item V1,
Kepentingan jantina adalah disebabkan oleh beberapa faktor,
antaranya; jantina merupakan penunjuk yang boleh menentukan pola
kebebasan emosi dalam mempengaruhi hubungan sosialdan sekaligus
mewu judkan perbezaan tanggapan terhadap pola kepimpinan dan

pengurusan sumber manusia dalam organisasi pendidikan.
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Selain daripada itu, jantina juga mempunyai pengaruh ke atas
pembentukan kelainan sikap dan konsepsi terhadap pekerjaan,
khususnya antara lelaki dan perempuan. Oleh yang demikian secara
tidak langsung mempengaruhi darjah penyesuaian dan aliran
pandangan terhadap iklim dan persekitaran organisasi. Juga,
terdapat perbezaan dalam keupayaan intelek terutamanya dalam
menentukan persepsi terhadap keupayaan kepimpinan kepengetuaan,

prosedur pentadbiran dan jalinan interaksi sosial dalam
3.1.2 Lokasi @;

Lokasi juga merupakan unsu terpentlng yang mempengaruhi

pendirian dan perspektif &\X‘ang individu dalam menangani

sesuatu isu atau permasal

organisasi.

, khususnya sepanjang yang bersabit

dengan hubungan kem iaan dan kepimpinan dalam sesuatu
organisasi. Dala an ini, item lokasi dinyatakan dalam V2.
Berhubung dengan jian ini, lokasi hakikatnya berperanan untuk
membentuk pengaruh pesekitaran yang menentukan jenis pola

pandangan dan tindakan dalam menentukan sesuatu keputusan dan
amal an interaksi antara pemimpin dengan pengikut. Keadaan ini

tentunya menimbulkan kesan terhadap pembentukan dan perlaksanaan

dasar.

Selain daripada itu, faktor lokasi juga membawa kepada

kewujudan perbezaan tekanan psikologi yang didorong oleh faktor
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kelainan peluang dan perbezaan kemudahan infrastruktur yang
diakibatkan oleh batasan geografi dan tahap perkembangan
ekonomi sesuatu kawasan. Keadaan ini mempengaruhi dar jah
pendedahan seseorang guru terhadap unsur-unsur perkembangan
intelek dan kemahiran, khususnya sepanjang yang Dberkaitan
dengan kaedah dan inovasi pengajaran. Situasi ini menjadi faktor
yYang menentukan sikap dan pandangan hidup seseorang individu

terhadap fenomena kepimpinan dan pendekatan hubungan

kemanusiaan dalam organisasi pendidikan. Q;
3.1.3 Pengalaman Kerja E

Persoalan yang berkaita’\& dengan pengalaman kerja
seseorang individu amat ng dalam menentukan tahap
kelangsungan hidup s atu ‘organisasi. Dalam konteks hubungan
dengan kepimpinan JQErrpengurusan sumber manusia, pengalaman
men jadi faktor enentu kepada tahap kematangaﬁ dalam menilai
dan mentafsir persekitaran organisasi serta corak dan gaya
amalan kepimpinan dalam organisasi. Sehubungan dengan kajian
ini, item berhubung dengan pengalaman ker ja dinyatakan dalam V3.
Hakikatnya pengalaman kerja memainkan peranan penting dalam
menjadi penentu kepada cara dan bentuk pentafsiran terhadap
amalan, kaedah dan gaya kepimpinan dan pengurusan yang
diamalkan dalam sesuatu organisasi pendidikan. Situasi ini

secara tidak langsung mempengaruhi persepsi seseorang guru
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dalam mendefinisikan imej, wibawa dan karisma seseorang pentadbir

organisasi pendidikan.

Pengalaman kerja juga merupakan pengukur darjah kematangan
berfikir seseorang individu dalam menilai dan menentukan
suasana iklim organisasi sepanjang yang berhubung dengan pola
bentuk kepimpinan. Selain daripada itu, pengalaman kerja juga

menjadi faktor penentu kepada tahap keterlibatan seseorang

individu dalam perencanaan dan perancan ‘;??Eanisasi. Juga,

merupakan faktor yang mempengaruhi fenomena kepuasan kerja,
sikap dan juga motivasi individu dalt :organisasi. Keadaan ini

tentunya memberi kesan kepada s angan dan hasil keluaran

terakhir organisasi, Yyang Jux\&erupakan kayu ukur kepada

keberkesanan organisasi.

Berkaitan denga mponen pembolehubah bergantung, tumpuan
kajian adalah se a*khusus menjelaskan tentang berkaitan unsur
fenomena sikap, kepuasan kerja, motivasi, latihan, bakat dan
minat dan peningkatan mutu kerja, sebagai unsur terpenting yang
mempengaruhi potensi sumber manusia dengan cara gaya kepimpinan
dalam organisasi. Unsur-unsur ini menjadi fokus wutama dalam
mengukur keupayaan kepimpinan organisasi, dalam menyusun atur
perancangan dan perencanaan bagi membolehkan unsur potensi ini
dimantapkan dan dikembangkan  Dbagi kepentingan masa depan

kakitangan, sebagai pendokong utama ke arah pencapaian matlamat

organisasi.
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3.1.4 Sikap

Dalam konteks kajian ini, sikap adalah merupakan unsur
terpenting yéng menentukan arah penun juk kepada suasana
persekitaran dan iklim organisasi. Keadaan ini disebabkan sikap
adalah unsur yang mempengaruhi pola tindakan dan tingkah laku
individu dalam mendefinisikan hubungan antara personal dan reaksi
tindak balas terhadap perubahan dan persaingan dalam organisasi.

Item-item yang berkait dengan sikap dinyagakan dalam V4, V5,
m

V6, V7 dan V8. Sehubungan dengan 1itu, @ kajian ini sikap

berperanan sebagai faktor yang mempeng emosi dan sahsiah
individu, khususnya sepanjang y erkaitan dengan tingkah

laku dan tanggung jawab 1nd1v1 u dalam melaksanakan keputusan

dan dasar organisasi. %\menjadl penentu kepada bentuk
peranan yang dilahirka atau ditunjukkan oleh individu
dalam organisasi, sam berperanan secara positif atau negatif.

Sikap, pada kikatnya menjadi penentu kepada bentuk dan
corak persekitaran iklim organisasi dan pola hubungan antara
individu dalam organisasi, terutamanya dalam konteks hubungan
antara sesama rakan sekerja dan antara pihak bawahan dengan
pihak atasan. Juga, menjadi unsur yang mempengaruhi kelancaran
perancangan dan pelaksanaan program-program organisasi, melalui
penglibatan secara bersama dan bersungguh. Juga, menjadi pengukur

kepada tahap pengaliran idea dalam membantu memperkemas dan
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memperlicinkan per jalanan perancangan program, aktiviti dan

keluaran organisasi.

3.1.5 Kepuasan kerja

Kepuasan kerja, sebagaimana dikemukakan dalam item V9, V10, Vi1,
V12 dan V13, pada hakikatnya adalah faktor menunjangi kesetiaan
dan komitmen seseorang individu terhadap organisasi dan
kepimpinan organisasi. Kewujudan kepuasan kerja di kalangan

kakitangan dalam organisasi menjadi petand SEZHA kekukuhan dan

kestabilan guna tenaga dalam organlsa51 an itu secara tidak
langsung mempengaruhi kadar dan mutu eluaran organisasi.
Oleh yang demikian, pen unsur kepuasan kerja, sebagai

pembolehubah kajian adalah d \arkan kepada kepentingan, menjadi

faktor penentu kepada @e lan dan kestabilan emosi individu

untuk terus menyum a%g

dalam membantu p1 epimpinan organisasi mencapai objektif dan

khidmat dan berperanan secara aktif

matlamat organisasi. Juga, sebagai unsur yang menjadi fokus
kepada tindak balas pihak kakitangan bawahan terhadap gaya
kepimpinan yang diamalkan oleh pihak pemimpin atasan. Reaksi yang
ditunjukkan oleh pihak kakitangan bawahan, menjadi faktor
penentu kepada keberkesanan perancangan kerja dalam organisasi,
dan juga tahap penerimaan kepimpinan organisasi oleh pihak

kakitangan bawahan.
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Kepuasan kerja juga berupaya mempengaruhi persepsi pihak
kakitangan bawahan terhadap unsur ‘"esprit de corps" dalam
organisasi, yang seterusnya membantu kepada penglibatan
menyeluruh ke arah pemantapan organisasi dan jaminan pencapaian
matlamat akhir organisasi. Juga, unsur yang mencetus kepada pola

pengiktirafan terhadap kebakuan sistem dan prosedur pengurusan

sumber manusia.

3.1.6 Motivasi 2?“

Tindakan dan motif seseorang dala enentukan hala cara
berfikir atau tanggapan adalah asarnya dipengaruhi oleh
motivasi yang lahir dari dalam. seseorang individu. Seseorang

pemikirannya dengan posit an penuh dengan idea-idea bernas,

yvyang bermotivasi, akan ;%\ menstrukturkan tindakan dan

sebagai usaha untuk m gunkan keupayaan organisasi. Sehubung

dengan itu, item-i ang dikaitkan dengan motivasi dinyatakan

dalam V14, V15, Vi%, V17 dan V18.

Berkaitan dengan kajian ini, motivasi bertindak dalam
konteks menjelaskan situasi dan Unsur yang mempengaruhi motif dan
penglibatan individu dalam menentukan kualiti pencapaian dan
dinamisme idea sebagai pemangkin kepada keberkesanan organisasi.
Selain daripada itu, motivasi juga merupakan unsur rangsangan
yang menjadi penentu kepada tahap keupayaan pihak kepimpinan

organisasi memobilisasikan sumber manusia dalam organisasi.
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Dalam situasi yang lain, motivasi merupakan faktor pendorong
kepada penglahiran formula berkesan ke arah peningkatan
produktiviti organisasi, khususnya dengan menerbitkan alternatif-
alternatif yang mantap sebagai model untuk merealisasikan
kecekapan organisasi. Juga, bertindak mempengaruhi corak dan pola
tanggapan individu terhadap definisi tugas yang dipertanggung-
jawabkan. Dalam kes ini, motivasi menjadi penentu kepada tahap
penerimaan individu terhadap bebanan tugas yang diserahkan,
khususnya bebanan tugas yang diluar r%g jawab hakiki

pengkhususan individu dalam organisasi‘

3.1.7 Latihan

2
Unsur latihan adalah ’l%\akan aspek terpenting yang
menentukan tahap kemahira penguasaan konsep oleh kakitangan
dalam menentukan k esanan dan kecekapan pengendalian
organisasi. Item- @’ utama yang berkait dengan latihan

dinyatakan dalam VN, V20, V21, V22 dan V23. Oleh yang demikian,
latihan digunakan dalam konteks kajian ini, sebagai unsur yang
menjelaskan tentang fenomena usaha konkrit ke arah membantu
kepada peningkatan kemahiran dan konsep untuk setiap individu
individu dalam organisasi, yang seterusnya merangsang kepada
pembentukan dan pembinaan keyakinan diri. Hakikatnya, dengan
tersebarnya latihan, mendorong kepada upaya individu untuk
mempertingkatkan prestasi kerja, yang secara tidak langsung

mempengaruhi pola hubungan dan persepsi individu terhadap
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keupayaan kepimpinan organisasi dan pengurusan sumber manusia

dalam organisasi.

Melalui latihan, pada hakikatnya merupakan unsur yang

mempengaruhi tahap pendedahan individu terhadap pendekatan-
pendekatan terkini berkaitan dengan bidang tugas khusus.
Dengan itu, secara tidak langsung membantu melebarkan skop
pemikiran dan dar jah tanggapan individu terhadap dasar dan

strategi operasi organisasi, yang tent aY memberikan kesan
kepada pentafsiran terhadap kemampuan dvzwibawaan kepimpinan

organisasi dalam merencana peranc guna tenaga dalam

organisasi.

Keadaan ini memban@xﬂperkukuhkan pemahaman terhadap

nilai, falsafah dan san organisasi. Oleh yang demikian,
latihan menjadi an M%Dbitor terpenting yang berperanan menentu-
kan tahap kesedi individu untuk membentuk kemampuan kerja
secara berpasukan, yang tentunya menjadi asas kepada kecekapan
dan keberkesanan produktiviti. Kewujudan suasana ini, tentunya
mempengaruhi pola hubungan antara pihak pemimpin organisasi
dengan kakitangan bawahan. Keadaan ini membantu mengesahkan
tafsiran terhadap pola tindakan pihak pemimpin organisasi dalam

konteks keupayaan pengurusan sumber manusia dan kemampuan

kepimpinan.
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3.1.8 Bakat dan Minat

Keupayaan dalam menentukan penggunaan kebolehan dan
kemampuan individu dengan tepat dan berkesan, hakikatnya memberi
sumbangan yang bermakna kepada tahap pengeluaran dan perkhidmatan
organisasi. Dalam konteks kajian ini, bakat dan minat merupakan
unsur terpenting yang menentukan tahap penglibatan individu dalam

menyumbang kepada kecekapan organisasi. Item-item yang menjelas-

kan tentang bakat dan minat dinyatakan da 2?& v25, V26, V27
l

dan V28. Umumnya bakat dan minat dala an ini, menjelaskan
tentang faktor terpenting ang engaruhl pengembangan
kepakaran dan potensi diri 1nd1v alam memenuhi spesifikasi

tugas dan tanggungjawab. Q\\ vang yang demikian, ketepatan

dari segi pengagihan tang

ab yang selaras dengan kebolehan

dan kemampuan khusus _individu, akan melahirkan individu yang

mempunyai kekukuha , dar jah keyakinan diri yang tinggi, dan
kemampuan mempertidgkatkan kualiti hasil keluarah. Keadaan ini
tentunya membentuk pola perspektif dan persepsi yang tersendiri
terhadap kemampuan dan keupayaan kepimpinan dalam menyusunsuai

kepakaran guna tenaga dalam usaha untuk mencapai matlamat dan

objektif khusus organisasi.

Bakat dan minat juga menjadi penentu kesesuaian tugas
dengan keupayaan dan kebolehan individu, tentunya akan membantu
kepada proses pengembangan potensi dan kemahiran individu dalam

memenuhi keperluan tugas dalam organisasi. Suasana ini,
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menjadikan iklim organisasi lebih mantap dan berstruktur,
khususnya dalam konteks pentafsiran terhadap nilai-nilai
perhubungan dalam organisasi. Keadaan ini juga melibatkan
tanggapan individu terhadap perancangan dan kendalian
kepentingan individu sebagai aset kepada organisasi. Secara
tidak langsung, bakat dan minat juga berpotensi mempengaruhi
kewujudan sikap positif dan kepuasan bekerja di kalangan
individu dalam organisasi. Keadaan ini akan menjamin kepada
wujudnya penglibatan dan komitmen se s;z;ényeluruh dalam

demikian, mempertingkatkan tahap k

merealisasikan matlamat dan objektif rganisasi. Dengan yang
Qnan individu terhadap

keberkesanan kepimpinan dan dasar engurusan sumber manusia.
0$
0\\
3.1.9 Peningkatan mutu ke:@\

Berkaitan dengan uns%peningkatan mutu kerja, sebagaimana

dinyatakan dalam% tem V29, V30, V31, V32 dan V33, secara
ak

khususnya, merup unsur yang menjadi faktor penentu kepada

pengiktirafan seseorang individu dalam menentukan kedudukan dan
status dalam organisasi. Peningkatan mutu kerja merupakan unsur
yang berperanan mendeskripsikan kewujudan situasi yang menjadi
penentu kepada keberkesanan dan ketepatan hasil yang dilaksanakan
oleh individu dalam usaha menyokong kecekapan dan keupayaan
organisasi. Peningkatan mutu ker ja, menyebabkan wujudnya situasi}
hubungan terbuka antara pemimpin dengan pekerja bawahan,

kejelasan arahan dan prosedur kerja dan penghasilan produktiviti
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yang berkualiti. Kewujudan situasi ini, akan memantapkan hayat
dan ketahanan organisasi, dan juga pengiktirafan pengikut

terhadap gaya dan cara kepimpinan organisasi.

Kewujudan peningkatan mutu kerja, menjadi asas kepada

kewujudan inovasi dan keluasan perspektif individu dalam
organisasi, yang membantu kepada wujudnya dorongan untuk
mempertingkatkan kualiti diri dalam melaksanakan dasar dan

matlamat organisasi. Keadaan ini memba t%pada kewu judan

keyakinan menyeluruh terhadap tindakan-tindakan yang diamalkan
oleh pemimpin organisasi. Di sisi itu\bertindak sebagai penentu

kepada kecekapan pelaksanaan tangiun wab dalam organisasi, dan

L 4
juga keupayaan peningkatan p l& ran diri. Situasi ini tentu

membantu kepada pertumbuhan mikiran positif dalam menghadapi
cabaran persaingan antara Sorganisasi. Sekaligus merangsang
kepada kesediaan menyiapkan diri bagi menggerakkan
perubahan positi alam mempertahankan kewibawaanrdan daya tahan
organisasi. Keadaan ini bermakna mencetus kepada kewu judan
hubungan tindakan kolektif antara pemimpin dengan pekerja
bawahan, yang seterusnya melorong kepada situasi hubungan mesra

antara personal.
3.2 Populasi dan Sampel Kajian

Sampel kajian adalah terdiri daripada guru-guru di tiga buah

Maktab Rendah Sains MARA (MRSM ) dan sebuah Kolej MARA. MRSM
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dan Kolej MARA yang terlibat, adalah merangkumi; MRSM Kota Bharu,
MRSM Jasin, MRSM Balik Pulau dan Kolej MARA Banting. Untuk tujuan
kajian, kedudukan MRSM dan Kolej MARA terbabit dibahagikan
berdasarkan kepada empat kawasan wilayah iaitu; kawasan timur,

kawasan utara, kawasan selatan dan kawasan tengah.

Secara keseluruhannya, kajian ini menggunakan seramai 225
respoden sebagai subjek kajian dengan pecahan, 31.6 peratus
(71 orang) responden adalah dari kawas tehgah, 22.2 peratus
(50 orang) daripada kawasan timur, 2 %atus (51 orang)

\'s

terdiri daripada responden di kawasa atan dan 23.6 peratus

(53 orang) adalah respoden daripada wasan utara.

Kedudukan respoden i@xyang di klasifikasikan berasaskan
kepada zon wilayah da dirumuskan, sebagaimana yang digambarkan
dalam Rajah 3.1 S E<1;.Ykeseluruhannya, sampel yang terbabit
adalah merupakan@ah kesemua guru-guru yang berkhidmat di MRSM

atau Kolej MARA yang berkaitan. Ini bermakna kesemua guru telah

dipilih sebagai subjek kajian, kaedah persampelan rawak tidak

digunakan dalam kajian ini.

Dengan mengambil bilangan kesemua guru-guru, ia akan dapat
mempertingkatkan tahap kekuatan data kajian rentas ini. Oleh yang
demikian jumlah purata responden adalah bergantung kepada jumlah

sebenar keseluruhan guru-guru yang berkhidmat di sesebuah MRSM

yang terlibat.
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Jadual 3.1 Pengkelasan Zon dan Jumlah Responden yang
Digunakan untuk Kajian

.MRSM/Kolej MARA Zon Responden Peratus
Banting Tengah 71 31.6
Jasin Selatan 51 22.6
Kota Bharu Timur 50 22.2
Balik Pulau Utara 53 23.6

Jumlah 225 100.0

terdiri daripada 90 orang iaitu 40.0%\adalah merupakan guru-guru

Dari segi pecahan jantina, guru1§usz yvyang terlibat adalah

lelaki, manakala 135 orang atau 607 adalah terdiri daripada
guru-guru perempuan. \\

Selain daripad it responden kajian juga mempunyai
pelbagai tahap latar kang pengalaman ker ja. Seramai 79 orang

atau 35.1% di kadlangan mereka berpengalamn kefja antara 1-5
tahun. Manakala seramai 57 orang, iaitu dalam lingkungan 25.3%
adalah golongan yang berpengalaman kerja antara 6-10 tahun.
Selain daripada itu, sejumlah 60 orang, atau pada kadar 26.7%
adalah kumpulan yang mempunyai pengalaman kerja antara 11-15
tahun. Kumpulan yang berpengalamn kerja antara 16-20 tahun pula,
adalah terdiri daripada seramai 29 orang, iaitu kira-kira 12.9%

daripada keseluruhan responden yang dijadikan sampel kajian.
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Kedudukan secara terperinci status latar belakang responden
yang merangkumi unsur-unsur jantina, lokasi dan pengalaman kerja

dapat diterangkan sebagaimana yang digambarkan dalam Jadual 3.2

berikut;

Jadual 3.2 Maklumat Latarbelakang Responden Kajian

Kekerapan Peratus

Jantina

Lelaki 90 E 40.0
Perempuan 135 60.0
Lokasi E

Timur 22.2
Selatan 22.6

Utara 23.6
Tengah & 31.6
Pengalaman KerJa

1 79 35.1
6 10 l@- 57 25.3
11 - 15t 60 26.7

16 20 ahun 29 12.9

3.3 Alat Kajian

Untuk tujuan melaksanakan kajian ini, alat kajian yang digunakan
adalah terdiri daripada satu set soal selidik, yang telah

dibahagikan kepada dua bahagian iaitu;
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i ) Bahagian A: Latar Belakang Responden.

Bahagian ini mengandungi tiga butiran yang berkaitan
dengan latar belakang responden kajian iaitu, jantina,
lokasi organisasi dan pengalaman kerja, yang juga

merupakan pembolehubah bebas yang dipakai dalam kajian

ii ) Bahagian B: Potensi Sumber Manusia.

Bahagian 1ini mengandungi sejumlalv?& item berbentuk
utliran

positif, iaitu merangkumi lim bagi setiap

aspek kajian yang telah dit n. Aspek-aspek yang
dikaji adalah meliputi stkap, kepuasan kerja,
motivasi, latihan, dan minat. Aspek-aspek ini

yvyang digunakan kajian ini.

juga merupakan Sx\\ehubah pembol ehubah bergantung

Penggunaan alat tepat adalah penting bagi membolehkan
data yang dipero tau dikumpul dapat mencerminkan tahap nilai
tindak balas sebenar yang dilahirkan oleh responden kajian.
Keupayaan membentuk alat kajian yang tepat akan menentukan reaksi
yvang tepat daripada responden kajian. Dalam kes ini, soal selidik
digunakan untuk membolehkan maklumat-maklumat yang berhubung
dengan fakta-fakta, kepercayaan-kepercayaan, perasaan, kehendak
dan nilai dikumpul dan dianalisis (Isaac & Michael 1981: 202),
dan dalam konteks kajian ini adalah fakta-fakta, kepercayaan-
kepercayaan, kehendak dan nilai yang berkaitan dengan kepimpinan

dan pengurusan sumber manusia.
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Skala pengukuran dan penilaian item yang digunakan adalah
berdasarkan kepada skala pengukuran lima peringkat model Likert.
Mata yang paling tinggi digunakan ialah lima, manakala mata yang
paling rendah adalah satu. Struktur penyusunan pilihan atau
penentuan keutamaan pilihan dikonsepsikan berdasarkan;

1. Sangat Tidak Setuju. }

} negatif
2. Tidak Setuju.

positif

3. Tidak Pasti. ?\
4, Setuju. @,
5. Sangat Setuju
Untuk tujuan menjawab soal soal selidik yang dikemukakan,
subjek kajian dikehendaki menﬁ<§s n [ / ] di dalam ruangan yang
di susun sebagaimana berikut

1 2 3 4 5
[ 1

®' | [ 1 [ 1 [ ]
Penggunaan @ selidik sebagai alat wutama kajian ini,

adalah di dorong oleh berbagai rasional, yang di anggap dapat
membantu kepada ketepatan kajian yang dijalankan. Antara rasional
tersebut, berdasarkan pandangan Mohd. Majid Konting (1993: 202)

adalah merangkumi ;

i ) Soal selidik dapat mengukur ciri-ciri atau pemboleh-

ubah yang hendak diukur daripada saiz sampel yang

banyak.



117

ii ) Arahan dan soalan yang diberikan dalam soal selidik
adalah piawai dan serupa kepada semua subjek yang
dikaji. Subjek-subjek dapat bertindak balas terhadap
rangsangan soalan yang piawai dengan lebih berkesan.
Gerak balas subjek terhadap rangsangan soalan tidak
dipengaruhi oleh penambahan atau pengurangan arahan

atau soalan terutamanya sekiranya kaedah temubual

digunakan.

iii ) Soal selidik juga dapat mend aEkan ketepatan dan

kebenaran gerak balas subj erhadap rangsangan
soalan yang diberi. Ger as atau jawapan Yyang
diberi oleh subjek ti dipengaruhi oleh personaliti

dan tingkah laku "*i elidik serta cara penyelidikan

kerana penyeli tidak hadir sama semasa subjek
memberikan %\l:k balasnya.
iv ) Ketida dPran penyelidik secara langsung mendorong

subjek memberi jawapan yang lebih tepat dan benar.

Subjek juga terasa bahawa dirinya selamat untuk
memberikan jawapan yang tepat dan benar terhadap
rangsangan.

Tambahan pula berasaskan padangan Isaac dan Michael (1981:
201-202), penggunaan soal selidik sebagai alat kajian,

sememangnya mencetuskan beberapa kelebihan dan keuntungan, yang
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antaranya dapat menjimatkan tenaga dan masa, dan juga dapat
meningkatkan ketepatan anggaran statistik. Bagaimanapun
sebagaimana yang ditekankan oleh Dalen (1993: 142), penggunaan

soal selidik sebagai alat kajian juga terdedah kepada risiko,

yvyang melibatkan;

i ) Sesetengah sub jek tidak membekalkan jawapan yang

tepat kerana tanggapan atau ingatan yang salah atau

kerana tidak berupaya menyatakan ‘%’anpat dan idea

dalam perkataan dengan secukup@

i ) Responden-responden yang t ebas, tidak bersedia
dan tidak layak rikan maklumat, mungkin

meninggalkan soal\\ lan tertentu, atau memalsukan

jawapan.

iii ) Terdapat r orang tidak memberikan pertimbangan
yang me zzm terhadap soal selidik; umumnya mereka
mengisikKan borang soal selidik secara sambil lewa atau

melaporkan apa yang mereka andaikan berlaku.

iv ) Terdapat kemungkinan responden-responden mengolah
jawapan mereka agar serasi dengan bias kendiri untuk
melindungi kepentingan diri. Keadaan ini juga dilaku-
kan oleh responden dengan tujuan untuk mengambil hati
penyelidik ataupun wuntuk akur .kepada corak situasi

yYang sememangnya telah diterima masyarakat.
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Sebagai usaha untuk mengurangkan risiko sebagaimana yang
diperkatakan, soal selidik yang digunakan dalam kajian ini
menggunakan pendekatan soal selidik bentuk tertutup (Dalen 1993)
atau dalam konteks istilah yang digunakan oleh Mohd. Majid
Konting (1993) dinamakan sebagai soal selidik jawapan dipilih.
Apa yang dimaksudkan dengan soal selidik bentuk tertutup, adalah
bentuk soal selidik yang mengandungi satu senarai soalan konkrit
yang disediakan dan terdapat pilihan jawapan. Untuk menunjukkan
jawapan mereka responden menulis "ya" ai "tidak"; menanda
atau membulatkan atau menggaris di bawavgu atau lebih butiran

daripada satu senarai jawapan. Respo juga menandakan takat

L 4
aturan mengikut kepentingan o\\,

diminta memberi jawapan pend alam ruangan kosong atau garisan

atau unit pada skalaj; atau memeriJgka satu siri pernyataan dalam

..+). Kadangkala mereka juga

kosong (Dalen 1993: 144)

Soal selidi@vapan dipilih, sebagaimana yang diistilahkan

oleh Mohd. Majid Konting (1993) merupakan satu set soalan soal
selidik yang mengandungi socalan atau pernyataan rangsangan
berserta dengan cadangan-cadangan jawapan dan gerak balas. Subjek
dikehendaki membaca dan memahami soalan atau pernyataan.
Berdasarkan kepada arahan yang diberi di dalam soal selidik,
subjek dikehendaki memilih jawapan yang paling tepat berasaskan
kepada cadangan-cadangan jawapan untuk soalan yang dikemukakan.

(Mohd. Majid Konting 1993: 205)
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Jelasnya kedua-dua jenis soal selidik, soal selidik tertutup
dan soal selidik jawapan dipilih mempunyai konsep, maksud dan
pendekatan yang sama. Soal selidik jenis ini pada hakikatnya
mempunyai kekuatan dan kelebihan yang tersendiri. Menurut Mohd.

Majid Konting (1993: 206), kelebihan utama menggunakan soal

selidik jenis ini adalah;
i ) Soal selidik mudah ditadbir.

ii ) Soalan-soalan yang dikemukakan t; cadangan-cadangan

jawapan yang diberi memudahka{‘aﬁ~ jek menjawab dengan

tepat dan cepat. @

iii ) Ker jasama daripada %lsuntuk menjawab socalan juga

S
adalah tinggi ke \ubjek mudah memahami kehendak

soalan, kurang enggunakan daya ingatan, kurang

berfikir @ oleh men jawab dengan cepat tanpa
e

memer %

iv ) Dapat mengelakkan subjek daripada memberikan jawapan

mahiran menulis.

berkecenderungan mel indungi kepincangan subjek,
memenuhi kepentingan peribadi dan menyetujui kehendak

dan penerimaan sosial.

Dalen (1993) juga mengutarakan beberapa aspek kepentingan
dan kelebihan menggunakan soal selidik jenis tertutup atau jenis
jawapan dipilih ini. Jelasnya, soal selidik bentuk ini adalah

mudah untuk ditadbirkan khususnya apabila jumlah responden yang
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besar. Juga, membantu responden menumpukan kepada pernyataan item
dengan teliti dan membantu melicinkan proses penjadualan dan

penganalisisan.

Di samping 1itu, dalam wusaha untuk memantapkan penggunaan
soal selidik sebagai alat kajian, dalam penyelidikan ini, dan
juga dalam usaha untuk memastikan responden memberikan reaksi
yang positif, pengkaji telah menggunakan _ pendekatan kajian

hubungan secara terus. Penggunaan pend t;n ini digunakan,

berasaskan kepada perkiraan} ?\

i ) Dengan kehadiran seca langsung penyelidik maka

mwmbantu menguranﬂ\x&}awapan yang tidak lengkap dan
L 4

penolakan daripa jawab soalan.

iii ) Penyelidik leh menerangkan tujuan dan kepentingan
kajian ‘zakenaan, memper jelaskan isi, men jawab
kemusykdilan daripada responden dan memotivasikan

responden untuk menjawab soalan dengan teratur dan

tepat.

Bersabit dengan isi kandungan dan pernyataan soal selidik,
item-item yang digunakan sebagai unsur yang menerangkan dan
menjelaskan tentang hubungan dengan pembolehubah-pembolehubah

bergantung adalah melibatkan;
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Jadual 3.3a Pembol ehubah-pembolehubah Bergantung Utama

Kajian
Sikap

V4 - Kesediaan menggerakkan aktiviti-aktiviti organi-
sasi.

V5 - Kesediaan ke arah penyumbangan idea-idea.

V6 - Tanggungjawab untuk mengambil tahu tentang perke-
kembangan organisasi.

VT - Daya usaha dan kerjasama untu ewujudkan iklim
organisasi yang cemerlang.

V8 - Penglibatan dalam perancang@ gram organisasi.

Kepuasan Kerja

V9 - Pengiktirafan terhad angan dan perkhidmatan
tan oleh pihak pentadb n.

V10 - Suasana hubungan’ emanusiaan dalam organisasi.

Vil - Reaksi terhadg ogram perancangan kerja yang
dilaksanakan rganisasi.

Vi2 - Tindak balas dap amalan kepimpinan yang di-
tujukkan ol ihak pentadbir organisasi.

V13 - Tindak balas erhadap iklim suasana kerja.

Motivasi m’
v .
vVig - Gaisgﬁk untuk mempertingkatkan sumbangan bagi

mencapai matlamat organisasi.

Vi5 - Kesediaan mencari alternatif untuk mempertingkat-
kan kebolehan dalam menjalankan tugas-tugas uta-
ma.

V16 - Suasana persekitaran kerja yang dinamik sebagai
dorongan ke arah menjadi pekerja yang berkualiti.

V17 - Masalah yang wujud bukan merupakan halangan dan
rintangan kepada peningkatan produktiviti.

V18 - Kesediaan mengambil langkah-langkah berkesan

mempertingkatkan kecekapan.
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Jadual 3.3b Pembolehubah-pembolehubah Bergantung Utama
Kajian

Latihan

V19 - Kursus-kursus dalaman yang dianjurkan oleh pihak
pentadbiran sebagai aset utama untuk memperting-
katkan kemahiran.

V20 - Pendedahan terhadap idea-idea baru berkaitan de-
ngan pendidikan melalui kursus-kursus terancang
dapat membantu mempertingkatkan prestasi.

V21 - Kursus-kursus yang diadakan telah berjaya mendo-
rong kepada mempertingkatkan pengetahuan.

V22 - Pendedahan kepada pendekatan-pe atan baru mem-
bantu mempertingkatkan keber %ﬂhpengajaran.

V23 - Kursus-kursus yang diadakan ber jaya mem-
bantu mempertingkatkan kuali kerja.

Bakat dan Minat ‘

V24 - Penyaluran kebolehan dengan tepat untuk memberi-

kan faedah kepada,§§4§3 pihak.

V25 - Tugas-tugas yang% ahkan adalah selaras dengan
kemampuan dan rungan semulajadi.

V26 - Kemampuan pihak tadbiran dalam mengesan poten-
si diri indi

V27 - Tindakan pihakentadbir memberi peluang kepada
individu mengembangkan potensi diri.

V28 - Penggun epakaran individu secara berkesan un-
tuk tu membantu mencapai matlamat organisasi.

Peningkatan® Mutu Ker ja

V29 - Penyelesaian tugas-tugas seharian dapat dilakukan
kan dengan cepat atas dorongan pengetua.

V30 - Memastikan pelaksanaan tugas dilakukan dengan sem-
purna dan jaminan mutu terbaik.

V31 - Kesedisan melakukan pembetulan diri bagi memper-
tingkatkan prestasi kerja.

V32 - Kesediaan pengetua menggalakkan berlakunya inova-
si.

V33 - Kesediaan memberikan penghargaan terhadap tugasan
yang dihasilkan membantu mempertingkatkan kualiti-
nya dari semasa ke semasa.
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3.4 Kajian Rintis

Untuk tujuan kajian ini, alat kajian soal selidik yang
digunakan adalah yang dibentuk khas, berdasarkan kepada
unsur-unsur potensi sumber manusia. Oleh yang demikian, dengan
tujuan untuk memastikan kebolehpercayaan dan kesahan soalan soal
selidik tersebut sebagai alat kajian, satu kajian rintis telah
dijalankan di Sekolah Menengah Sultan Abdul Samad, Banting, Kolej

MARA, Seremban, Maktab Rendah Sains MARA, ‘;ﬁﬁn Maktab Rendah

Yayasan Terengganu-MARA, Besut.

Pelaksanaan kajian r1nt1 adalah selaras dengan
pandangan yang dikemukakan Dalen (1993) yang menegaskan
bahawa soal selidik yang _di \uk sendiri perlu menjalani ujian
awal atau ujian pra,( dengan tujuan untuk diperhalusi dan

menentukan pemilik iferia-kriteria penilaian seperti kesahan,

kebolehpercayaan n keobjektifan.

Oleh itu, untuk tujuan perlaksanaan kajian rintis ini,
seramai sembilan puluh orang guru telah dipilih sebagai
responden, untuk menjawab soalan soal selidik yang disediakan.
Selain daripada untuk memastikan kebolehpercayaan item kajian,
kajian rintis juga dijalankan dengan tujuan untuk menguji

kebolehfahaman dan kejelasan dari segi bahasa dan maksud.
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Jadual 3.4 menunjukkan 1latar belakang responden yang
digunakan untuk tujuan kajian rintis. Umumnya kajian rintis ini
menggunakan 35 orang responden (38.9%) adalah terdiri daripada
guru~guru lelaki, manakala 55 orang (61.1%) adalah terdiri
daripada guru-guru perempuan. Dari segi pecahan zon kawasan,
seramai 24 orang (26.7%) adalah daripada zon timur, 32 orang
(35.6%) terdiri daripada guru-guru di zon selatan, 24 orang

(26.7%) daripada zon wutara dan 10 orang .1%) merupakan

guru-guru daripada zon tengah. Q

Jadual 3.4 Latar Belakang Respo E Kajian Rintis

ke@ml peratus
Jantina \

Lelaki 35 38.9

Perempuan 55 61.1
Lokasi @'

Timur % 24 26.7

Selatan 32 35.6

Utara 24 26.7

Tengah 10 11.1

Pengalaman Kerja

1 - 5 +tahun 41 45.6

6 - 10 tahun 23 25.6

11 - 15 tahun 26 28.9
Pemerhatian telah dibuat kepada sekumpulan responden

seramai 20 orang untuk mendapat tindak balas pemahaman mereka
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terhadap ragam ayat dan struktur bahasa yang digunakan. Hasilnya

didapati, kesemua responden memperlihatkan;

i ) Tumpuan yang sepenuhnya dalam menjawab soal selidik

yang diberikan.

ii ) Hanya dua orang responden yang memperlihatkan reaksi
vang kurang puas terhadap perkataan "koreksi" yang

digunakan dalam borang soal selidik.

iii ) Kebanyakan responden mengambil@ dalam lingkungan

lima hingga sepuluh minit t?’ﬂenyiapkan jawapan.

iv ) Responden juga mempqriiha kan reaksi memahami maksud

L 4
setiap pernyataan w& ikemukakan.

Kesimpulan daripada t ah laku yang ditunjukkan oleh para
responden dalam ujia tis tersebut memperlihatkan gaya dan
ragam bahasa yang z‘ZEZnak::m dalam borang soal selidik yang
disediakan, tidak "menimbulkan sebarang masalah yang kritikal

kepada responden. Dan ia juga tidak menjejaskan pemahaman

terhadap maksud setiap pernyataan yang dikemukakan.
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dadual 3.5 Hubungan Kebolehpercayaan Soal Selidik

Item No. Item Alpha Cronbach
Sikap vd - V8 0.9348
Kepuasan
kerja V9 -~ V13 0.9342
Motivasi vig - V18 0.9339
Latihan V19 - v23 0.9347
Bakat dan
minat v2d4 - v28 0%5
Peningkatan <; ’
mutu kerja V29 - V33 0.9335
Keseluruhan 0.9407

Salah satu matlamat u ’&da]am melakukan kajian rintis
adalah untuk mendapat ai alpha kebolehpercyaan item
pembolehubah soal sell Sebagalmana yvang ditegaskan oleh Dalen
(1993), setiap @ selidik sepatutnya mempunyai kriteria-
kriteria penilaian ‘yang merangkumi, kesahan, kebolehpercayaan dan
keobjektifan. Dengan itu kajian rintis ini juga dilakukan dengan
tujuan untuk mendapatkan nilai-nilai tersebut. Berhubung dengan
pekali kebolehpercayaan, Mohd. Majid Konting (1993: 183)

menyarankan pekali kebolehpercayaan yang sesuai digunakan adalah

yang mempunyai nilai lebih daripada 0.60.

Berpandukan kepada Jadual 3.5, nilai alpha bagi sikap adalah
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0.9348, kepuasan kerja 0.9342, motivasi 0.9339, latihan 0.9347,
Bakat dan minat 0.9335 dan peningkatan mutu kerja 0.9335.
Manakala nilai keseluruhan alpha bagi kesemua pembolehubah
bergantung ini adalah 0.9407. Oleh yang demikian jika berasaskan
kepada nilai alpha pegangan sebagaimana yang disarankan oleh
Mohd. Majid Konting (1993: 183) d4i tahap 0.60, maka dapatan
kajian rintis ini menunjukkan ketekalan kebolehpercayaan item
adalah sangat tinggi, iaitu di paras 0.94. itu alat soal

selidik yang digunakan adalah mempunyax@.‘ kebolehpercayaan

item yang sangat tinggi.

3.5 Analisis Data @

Data yang dipungut darip \\\al selidik adalah dalam bentuk
nominal dan ordinal. Untu hagian A, bagi item satu dan dua,
data adalah dalam ben ominal, manakala bagi item tiga data
adalah dalam bentuk @:nal Bagi bahagian B, keseluruhan item,
yang merangkumi pernyataan, adalah dalam bentuk ordinal.
Selain daripada itu, bahagian B menggunakan skala Likert yang
berkaitan dengan pengukuran sikap dengan menggunakan lima urutan
nilai iaitu 1, 2 untuk sikap negatif, 3 tidak pasti, manakala 4

dan 5 untuk penunjuk sikap positif.

Analisis data dilakukan dengan menggunakan perisian
komputer Pakej Statistik Untuk Sains Sosial - SPSS, yang mana
ujian hipotesis dilakukan dengan cara mencari korelasi, iaitu

korelasi regresi linear Pearson. Penerimaan dan penolakan
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hipotesis adalah berasaskan kepada tahap kesignifikanan pada aras

0.05.

Untuk tujuan mendapatkan hasil korelasi, data dikonsepsikan
berdasarkan formula mendapatkan perkaitan antara; V1 (Jantina)
dengan pembol ehubah-pembolehubah yang menjelaskan tentang
potensi sumber manusia (sikap, kepuasan kerja, motivasi,
latihan, bakat dan minat dan peningkatan mutu kerja). V2 (Lokasi)
dengan pembolehubah-pembolehubah yang meny%&:tentang potensi
sumber manusia (sikap, kepuasan kerja,‘%,t' asi, latihan, bakat
dan minat, dan peningkatan mutu Y V3 (Pengalaman Kerja)
dengan pembolehubah—pembolehubaﬂ@g enjelaskan tentang potensi

sumber manusia (sikap, kepu’s%\

dan minat dan peningkat tu kerja). Analisis-analisis ini

rja, motivasi, latihan, bakat

dilakukan dengan tuuan  untuk mendapatkan keputusan bagi

pengujian hipotes@@ﬂ .

Bagi tujuan untuk mendapatkan keputusan bagi pengujian
hipotesis utama kajian, hubungan korelasi diperolehi dengan
mendapatkan perkaitan antara; V1 (Jantina), V2 (Lokasi) dan V3
{Pengalaman Kerja) yang bertindak sebagai penjelas kepada
kepimpinan dengan pembolehubah-pembolehubah yang menjelaskan
tentang potensi sumber manusia (sikap, kepuasan kerja, motivasi,
latihan, bakat dan minat dan peningkatan mutu kerja). Gambaran
berkaitan dengan analisis antara pembolehubah-pembolehubah ini

ditunjukkan dalam Jadual 3.6 berikut;
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Jadual 3.6 Formula konsepsi Data Hubungan Korelasi Pearson
Antara Pembolehubah-Pembolehubah Bebas dengan
Pembolehubah-pembolehubah Bergantung

Vi v4, V5, ve, VT, v8, V9, Vi0,
Jantina vii, vi2, vi3, vi4, V15, Vie,
dengan vit?, vig, vi9, V20, V21, V22,
v23, Vv24, V25, V26, V27, V28,
v29, 30, V31, Vv32, V33.

V2 v4, V5, V6, V71, V8, V9, V10,
Lokasi Vi1, vi12, vi3, vi4, V15, Vie,
dengan V17, vig8, vi9, v20, v21, V22,

V23, V24, V2 v2e, v27, V28,
v29, v30, N3 2, V33.

V3 V4, V5 vtl, v8, V9, V10,
Pengal aman vii, Vv 13, vi4, V15, Vie6,
Ker ja dengan ViT, vig, v20, V21, V22,

\Y , V25, v26, V27, V28,
Y29\ V30, V31, V32, V33.
*
Vi, V2 dan V3 o 4, V5, V6, V7, v8, V9, V10,
11, vi12, vi13, vi4, vi5, Vi6,
Kepimpinan deng vit, vi8, vi9, v20, V21, V22,

v23, v24, V25, v26, V27, V28,
v29, v30, V31, V32, V33.

AL
e, O

Kajian ini secara khusus menggunakan soal selidik sebagai alat
kajian, dengan menggunakan kaedah tinjauan sebagai kaedah kajian.
Tumpuan utama kajian ini adalah untuk mendapatkan maklumat
berhubung dengan tingkah laku pemimpin dalam sektor pendidikan
dalam hubungan dengan orientasi pengurusan sumber manusia dalam
organisasi pendidikan, khususnya dalam organisasi pendidikan yang

dikendali sepenuhnya oleh pihak Majlis Amanah Rakyat (MARA).
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Dengan yang demikian, berpandukan kepada Jadual 3.6 di atas
tujuan utama kajian ini adalah untuk mendapatkan jawapan terhadap
penolakan atau penerimaan hipotesis utama kajian, iaitu "Tidak
terdapat perkaitan yang signifikan antara kepimpinan pendidikan
dengan pengurusan sumber manusia dalam organisasi pendidikan,"
dan enam subhipotesis lain yang berkaitan dengan, sikap,

kepuasan ker ja, motivasi, latihan, bakat dan minat dan

peningkatan mutu kerja. ‘E"

Persoalan yang berkaitan dengan ke an kepimpinan dengan
corak pengurusan sumber manusia, me n unsur terpenting yang
menentukan bentuk dan corak iklNm persekitaran dalam organisasi
pendidikan. Juga, merup ’a\\\komponen yang utama dalam
mempengaruhi pola dan gaya impinan dalam pengurusan organisasi
pendidikan. Situasi ini a mempengaruhi tahap penerimaan dan
penolakan terhadap nggi kepimpinan oleh kakitangan seluruhnya.
Jelasnya, kegagala pihak kepimpinan mengenal pasti kewujudan
unsur hasrat dan matlamat terpendam di kalangan kakitangan, dan
kegagalan membentuk mekanisme bagi mengesan dan menyelaraskan
hasrat dan kehendak individu kakitangan dengan matlamat dan
objektif organisasi, secara tidak langsung akan mencetuskan
konflik profesionalisme, yang menjejaskan hubungan antara pihak

pentadbir dengan pihak kakitangan bawahan.



BAB IV

HASIL KAJIAN

4.0 Pendahuluan

Tumpuan utama bahagian ini adalah ntuk membincangkan
secara khusus tentang dapatan hasil an vang diperolehi
berdasarkan soal selidik kajian n ijalankan. Perbincangan

difokuskan kepada memerihalkav*ent ng latar belakang sampel
*

kajian dan juga dapatan-da a® ang diperolehi hasil daripada

kajian tersebut. Berhubu gan latarbelakang sampel kajian,

melibatkan peﬂghuraia erhadap jantina, lokasi dan pengalaman

ker ja sampel. &'

Menyentuh soal unsur yang berkaitan dengan dapatan-dapatan
kajian, perbincangan ditumpukan kepada usaha untuk membuktikan
tentang penerimaan dan penolakan terhadap hipotesis kajian. Oleh
itu perbincangan berkisar disekitar menentukan tahap
kesignifikanan perhubungan atau perkaitan antara jantina dengan
sikap, kepuasan kerja, motivasi, latihan, bakat dan minat, dan

peningkatan mutu kerja. Juga tahap kesignifikanan hubungan atau
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perkaitan di antara lokasi dengan dengan sikap, kepuasan kerja,
motivasi, latihan, bakat dan minat, dan peningkatan mutu kerja.
Selain daripada itu, mengesan tahap kesignifikanan antara
pengalaman kerja " dengan sikap, kepuasan kerja, motivasi,

latihan, bakat dan minat, dan peningkatan mutu kerja.

Bahagian ini juga membincangkan secara khusus berhubung
dengan paras dan tahap kesignifikanan antara jantina, lokasi dan

pengalaman ker ja dengan sikap, kepuasan ke kﬁ;ﬁ?&ivasi, latihan,
r:a

bakat dan minat, dan peningkatan mutu g¢ke . Ini bermakna dalam
konteks bab ini tumpuan utama kcangan adalah untuk
mendapatkan kepastian Jawapa ap permasalahan Dbersabit
dengan sejauhmanakah wu;udn\ rkaitan atau hubungan antara

pembolehubah-pembolehuba hipotesis utama kajian iaitu,

"Tidak terdapat perkaltan vang signifikan antara kepimpinan

pendidikan dengw rusan sumber manusia dalam organisasi

pendidikan".

Pengujian hipotesis utama ini menggunakan analisis korelasi
Pearson terhadap pembolehubah-pembolehubah bebas iaitu} Vi, v2,
dan V3 dengan pembolehubah-pembolehubah bergantung iaitu; V4, V5,
ve, v1, v8, v9, vio, vii, vi2, vi13, vi4, ViS5, Vi6, ViT, V18, V19,
vz2o0, v21, v22, V23, Vv24, V25, v26, V27, v28, Vv29, V30, V31, V32
dan V33.
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Tahap pertama perbincangan ditumpukan kepada usaha untuk
menjelaskan dapatan terhadap wujian hipotesis nul utama kajian,
di samping untuk menjelaskan secara ringkas fenomena-fenomena
yang mempengaruhi bentuk dapatan hasil ujian hipotesis nul utama
kajian tersebut. Tahap kedua perbincangan tertumpu kepada usaha
untuk menjelaskan status kedudukan dapatan kajian, berhubung
dengan dapatan pengujian hipotesis nul kecil kajian. Dapatan-

dapatan ujian hipotesis kecil kajian, merupakan unsur penentu

terpenting yang mempengaruhi kedudukan :?J;E%!is nul utama

kajian.

4.1 Dapatan Kajian @i

4

4.1.1 Hubungan Antara Jantin ’@xsi dan Pengalaman Ker ja dengan
Sikap, Kepuasan Kerja, ivasi, Latihan, Bakat dan Minat,

dan Peningkatan Mutu ja.
Berdasarkan kepada pe &lan yang ditunjukkan dalam Jadual 4.1,
memperlihatkan ke deérungan hubungan antara jantiha, lokasi dan
pengalaman kerja dengan sikap, kepuasan kerja, motivasi, latihan,
bakat dan minat, dan peningkatan mutu kerja, secara umumnya
berada di paras yang tidak signifikan. Dapatan ini tentunya
mempengaruhi pola hubungan antara kepimpinan pendidikan dengan
orientasi pengurusan sumber manusia. Keadaan ini disebabkan,
bentuk hubu-ngan yang wujud di antara pembolehubah-pembolehubah

bebas dengan pembolehubah-pembolehubah bergantung ini menjadi
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faktor penentu kepada penerimaan dan penolakan hipotesis nul

utama kajian.

Gambaran umum yang ditunjukkan dalam Jadual 4.1
memperlihatkan wujudnya unsur yang menolak nilai kesignifikanan
antara kepepimpinan pendidikan dengan orientasi pengurusan sumber
manusia. Perbincangan khusus berhubung dengan situasi yang

merangsang kepada penerimaan dan penolak hipotesis utama

kajian, diterangkan secara terperinci ber%<:?.. kepada deskripsi

berikut; ?\

\

ol



Jadual 4.1

Hubungan antara
Kepuasan Ker ja,
dan Peningkatan Mutu Ker ja

Latihan,

Kepimpinan Pendidikan dengan Sikap,
Motivasi,

Bakat dan Minat,

A AR I - R oo

vi
vz

V3

Sikap, Kepuasan Kerja, Motivasi, Latihan, Bakat dan Minat
dan Peningkatan Mutu Ker ja.

V4 V5 ve V7 V8 V9 V10
~.0532 ~-.0591 -.0331% -.1241 -.1523 0719  .0602
-.1216 -.1396 -.1240 -.0802 -.1329 -.1080 -.2589

.0065% -,0212% ,0735 -.0560 .0295* .0548 -.0123%
vii vi2 vi3 V14 16 V17
.0698 .0650 -.0565 -.0692 .0541  .0722
-.0287* -.0992 -.3109 -.1 -.0905 -.1956
L0729  .0433*  .0627 w: -.0389*% .0182* .0581
x ¢
vig V19 ¢ Rj S : v2i V22 v23 V24
-.0484 .1024 41 -.0032% .0093* .0226% .0250%
-.1430 -.1782 -.0717 -.1384 -.0375%
-.0806 -.0464 -.1796 -.04T4  .0434%
Va1 V28 V29 V30 V31
-.0322* -,0072% .0672 .0674 -.0796 .0126% .0745
-.2090 -.1999 -.1952 -.2443 -.1820 -.1844 -.1764
.1286  .1566 .0917  .1339  .1616 .0643 .1229
V32 V33
-.0233% .1515

-.0308*% -.0592

.0985

-.1714

Nota (*) Signifikan pada aras 0.05
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4.1.1.1 Tidak Terdapat Perkaitan Yang Signifikan Antara Kepimpi-
nan Pendidikan Dengan Pengurusan Sumber Manusia Dalam
Organisasi Pendidikan.
Meneliti Jadual 4.1, berhubung dengan perkaitan antara pemboleh-
ubah-pembolehubah bebas, yang merangkumi jantina, lokasi dan
pengalaman kerja dengan pembolehubah-pembolehubah bergantung,
iaitu; sikap, kepuasan kerja, motivasi, latihan, bakat dan minat,
dan peningkatan mutu kerja, pada dasarnya ad tidak mempunyai
nilai kesignifikanan. Korelasi di ra pembolehubah-~-
pembol ehubah bebas dengan pembolehuba bolehubah bergantung,

secara umumnya adalah tidak signif ada aras 0.05.

2
e

Secara khususnya, ’;:Stgat 90 pembolehubah secara
keseluruhan, berasaskan ﬁS;;S? kewujudan 3 pembolehubah bebas dan
6 pembolehubah bergant yang secara keseluruhannya mengandungi
tiga puluh item. @l

dapatan kajian menunjukkan bahawa 23

daripadanya adala signifikan pada aras 0.05, ijaitu: VIV6 =

-.0331, vivis = ,0329, viv2i = ,0032, viv22 = .0093, Viv23
= .0226, V1iv24 = .0250, V1IV25 = -.0322, VivV26 = -.0072, V1IV30
= .0126, ViV32 =-~.0233, V2Vi1l = -.0287, V2v24 = -.0375, V2V32 =
-.0308, v3v4 = ,0065, V3vd = .0212, Vv3v8 = .0295, V3IVi0o = -.0123,
v3iviz = .0433, v3vi4 = .0097, V3Vi5 = -.0389, V3Vie = .0182,

V3Vl9 = -.0390 dan V3V24 = .0434.
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Manakala 67 pembolehubah yang lain secara keseluruhannya

adalah tidak signifikan pada aras 0.05, iaitu; Viv4 = -,0532,
Vivs = -,0591, V1Vv7T = -.1241, ViVvg = -.1523, V1ivV9 = ,0719, V1IViO
= .0602, vivili = .0698, vivi2 = .0650, V1Vi3 = -.0565, V1iVvli4 =
-.0692, vVvivie = .0541, Vvivi?T = .,0722, VivVi8 = -,0484, V1V19

.1024, VivV20 = .0541, VivaT .0672, viv2g = .0674, V1IV29 =

-.0769, Vv1ivV31 = .0745, V1vV33 = .1515, V2v4 = -.1216, V2V5 =
-.1396, v2ve = -,1240, vV2Vv7T = -.0802, Vv2v8 = -.1392, V2V9 =
-.1080, v2v1i0 = -.2589, Vv2vi2 = -.0992, V = -.3109, V2V14 =
-.1416, V2V15 = -.1532, V2V16 = -.0905¢ V2¥17 = -.1956, V2V18 =
-.1687, va2vig9 = -,2031, Vv2v20 = -.14 ‘E:;§21 = -.1782, V2v22 =
-.0717, Vv2v23 = -.1348, V2v25 _=,-.2090, V2V26 = -.1999, V2V27
= .1952, V2v28 = -.2443, VZVQ’\\$.1820, V2v30 = -.1844, V2V31 =
-.1764, V2V33 = -.0592 = .0735, V3Vl = -.0560, V3V9

.0548, Vv3vii =

0672, V3V1T .0581, vVv3vis

1121, V3Vv20 @(@g v3v2l = -.0464, V3V22 = -.1796, V3V23 =

-.0474, V3V25 = v3v2e = .1566, Vv3v2T = .0917, V3v2s
= .1339, V3v29 = .1616, V3V30 = .0643, V3V31 = .,1229, V3V32
= .0985 dan V3V33 = -1747,.

Dengan yang demikian, dapatan kajian menunjukkan bahawa
hanya 25.6% daripada keseluruhan pembolehubah yang berada pada
tahap signifikan 0.05, berbanding dengan T74.4% pembolehubah yang
berada pada tahap tidak signifikan di aras 0.05. Oleh itu

kesimpulan umum menunjukkan bahawa hubungan atau perkaitan antara
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jantina, lokasi dan pengalaman kerja dengan sikap positif,
kepuasan kerja, motivasi, latihan, bakat dan minat, dan

peningkatan mutu kerja adalah tidak signifikan.

Sehubungan dengan itu, hipotesis nul wutama kajian ini,
"Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara kepimpinan
pendidikan dengan pengurusan sumber manusia dalam organisasi

pendidikan” adalah di terima.

Jelasnya dapatan kajian 1ini ;aukkan bahawa pihak

kepimpinan pendidikan telah tida paya memainkan peranan
secara aktif dalam mengemP ngkan potensi sumber manusia
di kalangan guru-guru. Ini"\;%; bermakna, guru-guru dibiarkan
menentukan haluan pengem ker jaya secara bersendirian, tanpa
peranca-ngan yang telﬁ‘&:gan sistematik, yang dirangka susun oleh
pihak kepimpinan @ikan. Keadaan ini memperlihatkan bahawa
pihak kepimpina pendidikan telah meletakkan keutamaan

perancangan organisasi dalam aspek lain, berkemungkinan terlalu

ter tumpu kepada aspek pencapaian dan kecemerlangan pelajar.

Dengan itu pengembangan ker ja dan pemupukan potensi
individu, khususnya di kalangan guru-guru, dibiarkan tanpa
sebarang usaha Dbersungguh, bagi membentuk dan melaksanakan
perancangan bertindak yang praktikal, khususnya untuk
mempertingkatkan daya produktiviti di kalangan guru-guru.

Akibatnya kebanyakan guru-guru mengalami konflik kerja dan
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kehilangan sensitiviti terhadap tugas-tugas yang dipertanggung-

jawabkan.

Keadaan ini, sememangnya menjadi punca kepada wujudnya
situasi yang membuka ruang kepada tumbuhnya unsur~unsurj; sikap
negatif terhadap organisasi, ketiadaan kepuasan kerja, tidak
bermotivasi tinggi, pengabaian terhadap latihan, penyahan
terhadap bakat dan minat, dan juga ketiadaan upaya peningkatan
mutu kerja. Walhal unsur-unsur ini adalz@ upakan unsur-unsur

yang terpenting bagi mewujudkan perss?i\}ran iklim organisasi

yang baik dan cemerlang.

Ketidakprihatinan pihaok’\\%mpinan pendidikan, merangka
strategi berkesan untuk n belengkan potensi sumber manusia,
di kalangan EUru-gurus &ermakna satu penafian terhadap keperluan
pengembangan kerj @u g seharusnya dinikmati oleh guru-guru.
Oleh yang demikialh, bidang pendidikan bukanlah mérupakan tempat

yang terbaik bagi pemupukan dan peneluran potensi terbaik

individu.

Apa yang nyata, pihak kepimpinan pendidikan tidak menjadikan
perancangan pengurusan sumber manusia yang praktikal, sebagai
strategi terpenting ke arah pencapaian objektif organisasi,
khususnya dalam menyumbangkan kepada pencapaian kehendak dasar

dan objektif pendidikan negara. Pengabaian terhadap potensi
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sumber manusia dalam organisasi pendidikan, bermakna merupakan
satu penyingkiran terhadap kualiti individu sebagai aset

terpenting dalam pembangunan dan pencapaian matlamat organisasi.

Ini bermakna dalam konteks perjalanan operasi organisasi

pendidikan, persoalan yang berkaitan dengan pengendalian dan

pengurusan kepentingan profesional guru-guru, bukan menjadi
agenda utama dalam proses pembanguna perkembangan
organisasi. Situasi ini menunjukkan pl pimpinan pendidikan
tidak mempunyai keupayaan penguru dan kepimpinan yang
mendedahkan bahawa misi kepimpi nlsas1 pendidikan pada
dasarnya berlangsung dalam ad an kehilangan daya upaya
dinamisme kreativiti. Ju \mperllhatkan unsur kemunduran
kemahiran berfikir, vy endedahkan realiti ketidakmampuan
berfikir secara apah, sebaliknya, hakikat kepimpinan

pendidikan yang d %Pkan terkepung dalam suasana minda menjurus
"dan tertumpu. a, memperlihatkan kelemahan pihak kepimpinan

pendidikan dalam menguasai teori-teori kepimpinan organisasi

secara berwibawa.

Dengan yang demikian, dalam organisasi pendidikan, pihak
kepimpinan pendidikan sememangnya tidak berupaya berperanan
dengan (secara) berkesan dalam menguruskan sumber manusia. Apa
yvang ketara, tumpuan terhadap pencapaian cemerlang akademik para
pelajar, tidak diseiringkan dengan pertumbuhan dan perkembangan

potensi sumber manusia di kalangan guru-guru.
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4.1.2 Hubungan Antara Jantina dengan Sikap, Kepuasan Kerja,
Motivasi, Latihan, Bakat dan Minat, dan Peningkatan Mutu

Ker ja
Jantina pada hakikatnya mempunyai pengaruh yang besar dalam
menentukan persekitaran iklim organisasi, khususnya organisasi
pendidikan yang melibatkan kewujudan perhubungan yang terbuka

antara pihak kepimpinan pendidikan dengan guru-guru.

Organisasi pendidikan secara umumnya Cvmemerlukan realiti

perhubungan yang erat dan penyertaan yang eluruh, dalam usaha

untuk merealisasikan motif, objektif matlamat pendidikan,

bukan sahaja yang diutarakan oleh ihak berkuasa negara, tetapi
juga kerangka kerja dan peranqﬁ\gbavyang digaris utama oleh pihak

*
kepimpinan pendidikan sete %\(eeratan hubungan antara jantina

dengan pihak kepimpinan idikan akan menjadi pemangkin kepada
wibawa pihak kepimpin?\&fﬂlam mempengaruhi guru-guru untuk secara
bersama terlibat m melaksanakan dasar-dasar dan kehendak

organisasi.

Jadual 4.2 menjelaskan gambaran umum hubungan antara jantina
dengan sikap, antara jantina dengan kepuasan kerja, antara janti-
na dengan motivasi, antara jantina dengan latihan, antara jantina

dengan bakat dan minat, dan antara jantina dengan peningkatan

mutu kerja.
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Jadual 4.2 Hubungan antara Jantina dengan Sikap,
Kepuasan kerja, Motivasi, Latihan, Bakat
dan Minat, dan Peningkatan Mutu Kerja

Sikap

V4 V5 Ve V1 Vs

-.0532 -.0591 -.0331* -,1241 -.1523

Kepuasan Kerja

\'At} vVio Vit vi2 Vi3
0719 ,0502 .0698 -.0565

Motiv:
Jantina vig V15 Vi1 Visg

\'A | Y
.0692 .0329% 1 0722 -.0484

. Latihan
*

V19 V21 V22 V23

.1024%0541 .0032% .0093% .0226%

Bakat dan Minat
\b 24 V25 V26 V27 - V28
.0250% .0322% .0072% .0672 .0674

Peningkatan Mutu Kerja

v2g V3o V31 V32 V33

-.07986 .0126% ,0745 -.0233*% .1515

Nota: ( * ) Signifikan pada aras 0.05.

Secara keseluruhannya, terdapat 10 pembolehubah yang berada
di aras kesignifikanan 0.05. Selain daripada itu terdapat 20

pembolehubah berada di tahap yang tidak signifikan pada aras
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0.05. Huraian dan penjelasan terperinci berhubung dengan
kedudukan setiap satu hipotesis nul kecil kajian, adalah

sebagaimana dipaparkan berikut;

4.1.2.1 Ho: Tidak Terdapat Perkaitan Yang Signifikan Antara
Jantina Dengan Sikap Positif Dalam Organisasi

Pendidikan.
Berdasarkan kepada dapatan kajian, menun jukkan korelasi antara

jantina dengan sikap positif adalah tidak signifikan pada aras

0.05. Meneliti Jadual 4.2a yang memaparkaz;?u ngan khusus antara

jantina dengan pembolehubah-pembolehub g menerangkan tentang

sikap positif terhadap organisasi,_b vpada tahap yang tidak

signifikan, kecuali hanya sg{l:.p mbolehubah iaitu V6 yang
S

mempunyai korelasi —.0331,0® dianggap signifikan pada aras
0.05.

Jadual 4.2a H *’Sn antara Jantina dengan Sikap Positif

Sikap
Jantina
Vi V4 V5 V6 V7 \'2]
-.0532 -.0591 -.0331x -,1241 -.1523

Nota (*) Signifikan pada aras 0.05

Bagaimanapun pembolehubah-pembolehubah lain, V4 = -.0532,
V5 = -.0591, VT = -.1241 dan V8 = ~,1523 adalah tidak signifikan
pada aras 0.05. Oleh yang demikian, secara umumnya dapat

ditafsirkan bahawa hubungan antara jantina dengan sikap positif
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terhadap organisasi pendidikan adalah tidak signifikan. Dengan
itu, hipotesis nul "Tidak terdapat perkaitan yang signifikan

antara jantina dengan sikap positif dalam organisasi pendidikan"

adalah diterima.

Ini bermakna kedua-dua jantina lelaki dan perempuan,
mempunyai sikap yang negatif terhadap keperluan menyumbangkan
tenaga dan idea untuk kepentingan organisasi. Kewujudan sikap

negatif ini, menggambarkan pola hubungan@t a pihak kepimpinan

organisasi dengan pengikut bawahan, susnya dalam organisasi

MRSM, berada pada tahap yang tida rangsangkan. Keadaan ini

berlaku, bermungkinan disebabkang ol kegagalan pihak kepimpinan
L 4

mewu judkan prosedur perkongas\\kawasan dan matlamat kepimpinan

organisasi dengan jelas ma pengikut bawahan, khususnya di

kalangan guru-guru.

Situasi ini, ‘gbzﬁya menyebabkan terciptanya jurang pemisah
antara pemimpin ngan pengikut, yang kemudiannya mempengaruhi
sikap pengikut terhadap pola kepimpinan organisasi pendidikan,
vang seterusnya mempengaruhi sikap pengikut terhadap keperluan
bertindak balas secara positif dalam menyumbangkan tenaga dan

fikiran, demi untuk pembangunan dan kema juan organisasi

pendidikan.
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4.1.2.2 Ho: Tidak Terdapat Perkaitan Yang Signifikan Antara
Jantina Dengan Kepuasan Kerja Dalam Organisasi

Pendidikan.
Bersabit dengan hubungan antara jantina dengan kepuasan kerja,
juga memperlihatkan wu judnya nilai perkaitan yang tidak
signifikan. Berpandukan petunjuk Jadual 4.2b, korelasi antara
jantina dengan pembolehubah-pembolehubah yang menjelaskan tentang
kepuasan kerja iaitu; V9 = .0719, V10 = .0502, Vit = ,0698, V12

= .0650 dan Vi3 = -.0565, adalah dalam nil ubungan korelasi

vang tidak signifikan pada aras 0.05. Q
Jadual 4.2b Hubungan antara@ a dengan Kepuasan Kerja
L 4

san Kerja

Jantina

Vi V9 &\ 0 Vi1 vViz Vi3

A3
.07&.0502 .0698 .0650 .0565

Nota (*) Signifi ada aras 0.05

Ini bermakr%idak terdapat satu pun di antara pemboleh-

ubah~-pembolehubah tersebut berada di paras yang signifikan pada
aras 0.05. Dengan yang demikian, hipotesis nul "Tidak terdapat
perkaitan yang signifikan antara jantina dengan kepuasan kerja

dalam organisasi pendidikan" adalah diterima.

Secara umumnya kepuasan kerja berkait rapat dengan sikap

positif seseorang individu terhadap organisasi. Berasaskan kepada
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hakikat ini, wujudnya sikap negatif terhadap organisasi bermakna
perasaan ketidakpuasan terhadap pekerjaan adalah besar. Suasana
ini juga dapat dihubungkan dengan tindakan dan peranan yang
dimainkan oleh kepimpinan organisasi, terutamanya dalam operasi
cara gaya kepimpinan, pola hubungan kemanusiaan antara pemimpin
dengan pengikut, amalan penilaian prestasi dan juga usaha

penciptaan peluang bagi membol ehkan kakitangan bawahan

mempertingkatkan kemahiran profesionalisme.

Ketidakpekaan kepimpinan pendidi?\?dalam merealisasikan

aspek-aspek tersebut, dipercayai me faktor yang mendorong

kepada wujudnya ketidakpuasan kerj i kalangan kakitangan dan
L 4

dengan itu menghadkan sumbang reka terhadap usaha pencapaian

matlamat organisasi, khus alam usaha untuk mempertingkatkan

kualiti pendidikan di MRSM?

4.1.2.3 Ho: Tida%@;at Perkaitan Yang Signifikan Antara Jan-

tina engan Motivasi Dalam Organisasi pendidikan.

Berhubung kedudukan perkaitan di antara jantina dengan
motivasi, gambaran yang ditunjukkan dalam Jadual 4.2c¢c memperli-

hatkan kedudukan nilai kesignifikanan pembolehubah~pembolehubah

yang mewakili motivasi, iaitu V14 = ,0692, Vi5 = ,0329, Vi1¢6
= .0541, ViT7T = .0722, V18 = -.0484. Di antara pembolehubah-pem-
bolehubah tersebut hanya V15 = .0329 yang berada pada tahap

signifikan di aras 0.05. Bagaimanapun pembolehubah-pembolehubah
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vVig¢ = .0692, V16 = .0541, V17 = ,0722 dan V18 = -.,0484 adalah

berada di tahap yang tidak signifikan pada aras 0.05.

Jadual 4.2c¢ Hubungan antara Jantina dengan Motivasi

Motivasi
Jantina
LAl vig V15 V16 V117 vVisg
.0692 .0329% .0541 .0722 -.0484

Nota (*) Signifikan pada aras 0.05

Dengan itu, secara keseluruhannya dikatakan bahawa
tidak terdapat sebarang perkaitan 5%?‘signifikan di antara
jantina dengan motivasi. Oleh yang ikian, hipotesis nul kajian

"Tidak terdapat perkaitan yang Nsignifikan antara jantina dengan

0\\
motivasi dalam organisasi p ‘h*'ikan" adalah diterima.

Motivasi merupa%*aspek terpenting dalam mewujudkan tahap
k

dan daya pengliba aki tangan terhadap organisasi. Dapatan
kajian ini menunjukkan kedua~-dua jantina, lelaki dan perempuan,
kurang bermotivasi dalam menjalankan tanggung jawab untuk
memenuhi keperluan dan objektif organisasi. Situasi ini amat
nyata, kerana motivasi berkait rapat dengan sikap dan kepuasan
kerja. Kewujudan sikap negatif terhadap organisasi dan lahirnya

perasaan ketidakpuasan kerja, menjadi faktor yang mencetuskan

kepada suasana tidak bermotivasi di kalangan kaki tangan.
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Ini bermakna, pihak kepimpinan pendidikan telah tidak
berhasil untuk mewujudkan 1iklim persekitaran organisasi yang
menarik, bagi membolehkan guru-guru menjalankan tanggung jawab
mereka dengan selesa. Keadaan kehilangan motivasi, berkemungkinan
berpunca daripada ketidakupayaan pihak kepimpinan untuk mengurus
dan mengendalikan konflik terpendam di kalangan kaki tangan,
juga, kegagalan pihak kepimpinan mengenal pasti keupayaan dan
kemampuan individu, menjadikan keperluan mereka tidak dilayani
sewajarnya. Keadaan ini tentunya memp se%‘ persepsi dan
pandangan individu guru terhadap gaya %l{ kepimpinan dalam

organisasi pendidikan.

4.1.2.4 Ho: Tidak Terdapat tan Yang Signifikan Antara

Jantina Dengan \ n Bidang Dalam Organisasi
Pendidikan.

Jadual 4.2d memper Li terdapatnya unsur perkaitan yang

signifikan antara _j a dengan latihan. Berasaskan hubungan
korelasi yang wu@

menun jukkan pembolehubah-pembolehubah yang
memper jelaskan tentang latihan, iaitu V19 = .,1024, V20 = .0541,
v21 = .0032, V22 = .0093 dan V23 = .0226, secara umumnya adalah

berada diaras yang signifikan.
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Jadual 4.2d Hubungan antara Jantina dengan Latihan

Latihan
Jantina
V1 V19 V20 v21l V22 v23
.1024 .0541 .0032% .0093% ,0226%

Nota ( * ) Signifikan pada aras 0.05

Jelasnya, pembolehubah-pembolehubah V21 = .0032, V22 = .0093

dan V23 = ,0226 adalah berada pada paras signifikan di aras 0.05.

Sebaliknya hanya dua pembolehubah iaitu,?&? .1024 dan V20

= .0541, yang didapati tidak. signifikan{ pada aras 0.05. Ini
bermakna, secara keseluruhannya hub antara jantina dengan

latihan adalah berada di tahap siini ikan pada aras 0.05.

2
N
Berdasarkan kepada @1 ini, ternyata kedua-dua jantina
n

berkemungkinan didedahk pada program latihan yang terancang
oleh pihak kepimpina didikan, sebagai usaha untuk menambahkan
dan mempertingka%kemahiran dan penguasaan konsep. Oleh itu,

hipotesis nul kajian "Tidak terdapat perkaitan yang signifikan
antara jantina dengan latihan bidang dalam organisasi pendidikan"”
adalah ditolak. Sebaliknya ini bererti, terdapat hubungan atau

perkaitan yang signifikan antara jantina dengan latihan bidang

dalam organisasi pendidikan.

Pada dasarnya kaki tangan atau guru-guru Yyang didedahkan
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kepada latihan yang berstruktur dan sistematik, mempunyai
keyakinan yang tinggi dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab
mereka. Dengan yang demikian, latihan adalah merupakan unsur
terpenting yang mempengaruhi penglibatan dan keprihatinan
individu terhadap organisasi, juga, merupakan unsur yang

berperanan mempertingkatkan dar jah kepercayaan terhadap keupayaan

kepimpinan dalam organisasi pendidikan.

4.1.2.5 Ho: Tidak Terdapat Perkaitan Yang ignifikan Antara
Jantina Dengan Bakat dan Minat lam Organisasi

Pendidikan.
Kajian ini juga mendapati bahawa relasi antara jantina
dengan bakat dan minat berkaita gan orientasi kepimpinan

*

pendidikan adalah signifikan, & aras 0.05. Berpandukan kepada
jadual 4.2e, adalah dida pembolehubah-pembolehubah yang
dihubungkan dengan minat an bakat, tiga daripadanya adalah

berada ditahap signiffi di aras 0.05.

Jadual 4.2e ubungan antara Jantina dengan Bakat dan Minat

Bakat dan Minat
Jantina

Vi1 V24 V25 v2é Va1 v2g

.0250% .0322% .0072% .0672 .0674

Nota (*) Signifikan pada aras 0.05

Dapatan kajian menunjukkan hanya dua pembolehubah yang tidak

signifikan pada aras 0.05, iaitu V27 = .0672 dan V28 = .0674.
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Manakala pembol ehubah-pembolehubah yang signifikan terdiri
daripada V24 = ,0250, V25 = .0322 dan V26 = .0072. Oleh itu,
kesimpulan umum menunjukkan bahawa hubungan antara jantina dengan

bakat dan minat adalah berada di tahap yang signifikan pada aras

0.05.

Keadaan ini menunjukkan bahawa pihak kepimpinan pendidikan

telah ber jaya mencungkil, mengguna dan menonjolkan dengan tepat

dan berkesan bakat dan minat kedua-dua '&fﬂa. Dengan yang
demikian, hipotesis nul kajian "Tidak t:;

dapat perkaitan yang
signifikan antara jantina dengan baka S;n minat dalam organisasi

pendidikan” adalah di tolak. Ini unjukkan bahawa terdapat

L 4
perkaitan yang signifikan agt\& antina dengan bakat dan minat

dalam organisasi pendidik@\
t

4.1.2.6 Ho: Tidak Ter Perkaitan Yang Signifikan Antara
Jantina n Peningkatan Mutu Kerja Dalam Organi-
sasi Pendidikan.

Berdasarkan kepada Jadual 4.2f, dapatan kajian ini juga

menun jukkan bahawa daripada lima pembolehubah yang dikemukakan

bagi menerangkan tentang unsur peningkatan mutu kerja, adalah

didapati tiga daripadanya iaitu, V29 = -,0796, V31 = .0745 dan
V33 = .1515 berada pada tahap tidak signifikan di aras 0.05.
Namun begitu, pembolehubah-pembolehubah V30 = .,0126 dan V32 =

~,0233 adalah signifikan pada aras 0.05. Ini menunjukkan secara

purata hubungan antara jantina dengan peningkatan mutu kerja

adalah tidak signifikan pada tahap 0.05.
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Jadual 4.2¢ Hubungan antara Jantina dengan Peningkatan
Mutu Kerja

Peningkatan Mutu Kerja
Jantina

Vi V29 V30 v31 v32 v33

-.0796 .0126% .0745 -.0233% .1515

Nota (*) Signifikan pada aras 0.05

Keadaan ini pada dasarnya ada kebenaran, apabila di ambil
kira dengan suasana wujudnya sikap negatif, a a unsur ketidak-

puasan kerja dan hilangnya motivasi (Lt‘? rganisasi, secara

tidak langsung 1ia mempengaruhi tahap ncapaian mutu kerja.

Walaupun latihan dan bakat dan m dalah signifikan, namun

tanda-tanda yang ada, meﬁg&glihatkan ia tidak dapat

L 4
mempengaruhi ke arah peni \\n mutu kerja, ini disebabkan

sikap, kepuasan kerja motivasi mempunyai kekuatan yang
tersendiri dalam mempe hi peningkatan mutu kerja.
Dengan demik®an, hipotesis nul kajian "Tidak terdapat

perkaitan yang signifikan antara jantina dengan peningkatan mutu
kerja dalam organisasi pendidikan" adalah di terima. Jelasnya,
kedua-dua jantina tidak memperlihatkanpotensi upaya ke arah
peningkatan mutu kerja, ini bererti pihak kepimpinan pendidikan
yang dikaji boleh ditafsirkan telah tidak berjaya berperanan

ke arah mempengaruhi peningkatan mutu kerja di kalangan

guru-guru.
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Sekaligus memperlihatkan wibawa pihak kepimpinan pendidikan
MRSM, telah tidak berjaya menyelaraskan penggunaan potensi sumber

manusia secara maksimum, dalam konteks usaha pencapaian objektif

dan matlamat organisasi.

Ketiadaan peningkatan mutu kerja, juga boleh ditafsirkan
sebagai kegagalan pihak kepimpinan pendidikan menyelaraskan

penggunaan potensi sumber manusia secara maksimum, dalam konteks

usaha pencapaian objektif organisasi, khususi’bvsepanjang yang

berkaitan dengan falsafah pendidikan nega@

4.1.3 Hubungan Antara Lokasi De Sikap, Kepuasan Kerja,
Motivasi, Latihan, Bakat dan t, dan Peningkatan Mutu

Ker ja \ I
L 4

0\\
Lokasi secara relatifnya x yai peranan yang penting dalam
mendefinisi dan mendeskripsikan tingkah laku individu dalam
organisasi. Keadaan kedudukan lokasi yang selesa dengan
segala kemudaha rastruktur yang strategik akan membantu
memenuhi keperluan dan kehendak citra individu, yang tentunya
secara relatif menjadi faktor penyumbang kepada peningkatan

produktiviti, kecekapan perkhidmatan dan keberkesanan kos.

Jadual 4.3 memperlihatkan hubungan antara lokasi dengan
sikap, kepuasan kerja, motivasi, latihan, bakat dan minat, dan
peningkatan mutu kerja. Gambaran umum memerihalkan bahawa hanya

terdapat 3 pembolehubah sahaja yang berada di tahap aras



kesignifikanan 0.05,

di

Jadual 4.3

Hubungan
Kepuasan Kerja, Motivasi,
dan Minat,

antara

Lokasi

tahap yang tidak signifikan pada aras 0.05.
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berbanding sebanyak 27 pembolehubah berada

dengan Sikap,
Latihan,
dan Peningkatan Mutu Kerja

Bakat

Sikap
V4 V5 vé \&4 2]
-.1216 -.1396 -.1240 -.0802 -.1329
Kepuasan Kegrj
V9 V10 11 vi2 Vi3
-.1080 -.2589 -N 7% -.0992 -.3109
N aalvvasi
Lokasi V16 V17 vVig
V2
-.0905 -.1956 -.1687
Latihan
‘\i;g V20 v21 v22 V23
.2031 -.1430 -.1782 -.0717 ~.1348
Bakat dan Minat

V24 V25 v2e V27 v2s

-.0375% -.2090 -.1999 -.1952 -.2443

Peningkatan Mutu Ker ja
V29 V30 V31 V32 V33
-.1820 -.1844 -.1764 -.0308% -.0592
Nota: ( * ) Signifikan pada aras 0.05
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Pencerakinan secara terperinci berhubung dengan perkaitan
di antara setiap pembolehubah ini, yang menjadi faktor penjelas

kepada setiap hipotesis nul kajian adalah sebagaimana dalam

perbincangan berikut;

4.1.3.1 Ho: Tidak Terdapat Perkaitan Yang Signifikan Antara

Lokasi dengan Sikap Positif Dalam Organisasi
Pendidikan.

Berhubung dengan perkaitan antara lokasi dw sikap, adalah
i

didapati perkaitan yang wu jud adal@ idak signifikan.

Berpandukan Jadual 4.3a tidak terda satu pun di antara

pembolehubah-pembolehubah yang me i sikap berada di tahap

kesignifikanan pada aras 0.05,%@tan kajian menunjukkan V4 =

-.1216, V5 = -.1396, V6 = f%}, VT = -.0802 dan V8 = -.1329.

Jelasnya, kelima-lima pem ubah tersebut yang dikaitkan dengan

sikap adalah tidak si ’hlfhkan pada aras 0.05.
Jadual 4. 3a®3ungan antara Lokasi dengan Sikap Positif

Sikap
Lokasi
V2 V4 V5 V6 v7 V8
-.1216 ~-.1396 -.1240 -.0802 -.1329

Nota (*) Signifikan pada aras 0.05

Ini bermakna, sikap positif anggota organisasi tidak
dipengaruhi oleh lokasi. Memandangkan kesemua pembolehubah

tersebut adalah berada di paras yang tidak signifikan, bermakna
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kesemua guru yang berada di zon timur, utara, selatan dan tengah
MRSM mempunyai perspektif yang sama terhadap kepimpinan
pendidikan dalam organisasi pendidikan MRSM. Wujudnya sikap
negatif terhadap organisasi pendidikan, memperlihatkan iklim dan

suasana persekitaran organisasi yang wujud adalah kurang

terkawal.

Oleh itu, berdasarkan dapatan kajian ini yang menunjukkan

perkaitan antara lokasi dengan sikap adalah ak signifikan,
bermakna hipotesis nul kajian "Tidak te pat perkaitan yang
signifikan antara lokasi dengan sik ositif dalam organisasi

pendidikan” adalah diterima.

4.1.3.2 Ho: Tidak Terdap@rkaltan Yang Signifikan Antara

Lokasi Den Kepuasan Kerja Dalam Organisasi
Pendldlkan
Kajian ini juga@apati bahawa hubungan antara lokasi

dengan kepuasan kerja adalah tidak signifikan. Gambaran yang
ditunjukkan dalam Jadual 4.3b, memperlihatkan perkaitan antara
lokasi dengan pembolehubah-pembolehubah yang menjelaskan tentang
kepuasan kerja, V9 = -.1080, Vi0 = -.2589, vi1 = -,0287, V12 =

-.0992, V13 = -.,3109 secara umumnya adalah tidak signifikan.
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Jadual 4.3b Hubungan antara Lokasi dengan Kepuasan Ker ja

Kepuasan Kerja
Lokasi

v2 V9o V10 Vi1 vi2 Vi3

-.1080 -.2589 -.0287* -.0992 -.3109

Nota (*) Signifikan pada aras 0.05

Dapatan kajian menunjukkan hanya terdapat satu sahaja

pembolehubah yang berada di tahap kesignifikanan pada aras 0.05,

iaitu V11 = -,0287, manakala empat pembol b yang lain, V9 =
-.1080, V10 = .2589, V12 = -.0992 dan YV, Q3109, adalah tidak
signifikan pada aras 0.05. Keadaa ?\menunjukkan hubungan
antara lokasi dengan kepuasan ker a alah tidak signifikan pada
aras 0.05. %\

Keadaan in umnya memperlihatkan bahawa antara
lokasi dengan kep erJa, tidak mempunyai hubungan yang
berkaitan. Apa y yata, lokasi bukan menjadi penentu kepada

kewu judan kepuasan kerja di kalangan guru~guru. Juga memperlihat-
kan bahawa hampir kesemua guru-guru yang berkhidmat di zon utara,
selatan, timur dan tengah rata-ratanya tidak mempunyai tahap

kepuasan kerja yang tinggi.

Jelasnya, ketidakpuasan kerja berkemungkinan berpunca
daripada orientasi kepimpinan pengetua, yang gagal berperanan

dengan positif, untuk mempengaruhi iklim dan suasana kerja dalsam
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organisasi pendidikan. Berpandukan kepada dapatan kajian ini,
bererti hipotesis nul "Tidak terdapat perkaitan yang signifikan

antara lokasi dengan kepuasan kerja dalam organisasi pendidikan"

adalash di terima.

4.1.3.3 Ho: Tidak Terdapat Perkaitan Yang Signifikan Antara
Lokasi Dengan Motivasi Dalam Organisasi Pendidikan.

Jadual 4.3c menjelaskan dapatan kajian ini berhubung dengan
perkaitan antara lokasi dengan motivasi. Hasi ajian menunjukkan

hubungan antara lokasi dengan motivasi hY tidak signifikan.

Korelasi antara lokasi dengan pembo wbah-pembolehubah yang
mewakili motivasi 1ialah, V14 = s, V15 = -,1532, V16 =
-.0905, V1T = -.1956, dan V18 3 1687. Tahap korelasi yang wujud

L 4
antara lokasi dengan motiv i\%lah tidak signifikan pada aras

0.05. Oleh yang demikian) ara lokasi dengan motivasi tidak

menun jukkan kewujudan %&rang perkaitan yang signifikan.

Jadual 4.3c®:ungan antara Lokasi dengan Motivasi

Motivasi
Lokasi
v2 V14 V15 V16 Vi1 vVisg
-.1416 -.1532 -.0905 -.1956 -.1687

Nota (*) Signifikan pada aras 0.05

Ini bererti hampir kesemua guru sama ada di zon wutara,
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selatan, timur atau tengah MRSM yang dikaji berada pada tahap
motivasi yang rendah dalam mengendali dan melakukan tugas-tugas
seharian. Sehubungan dengan itu, faktor yang menjadi kemungkinan
kepada wu judnya suasana ini, adalah berlegar disekitar
ketidak-upayaan pihak kepimpinan pendidikan dalam menggerakkan
penggunaan potensi sumber manusia dengan tepat, juga,
berkemungkinan disebabkan gaya dan pola kepimpinan yang tidak
diorientasikan kepada jalinan hubungan kemanusiaan yang berkesan.
Oleh itu, berasaskan hasil dapatan kajian Jmi,fmaka hipotesis nul
kajian "Tidak terdapat perkaitan yang %ikan antara lokasi
X

dengan motivasi dalam organisasi pend " adalah di terima.

L 4
4.1.3.4 Ho: Tidak Terdapat .%hkitan Yang Signifikan Antara

Lokasi Dengan an Bidang Dalam Organisasi
Pendidikan.

Berhubung kedudukan thkgﬁtan antara lokasi dengan latihan,
::L

memperlihatkan _ko i antara lokasi dengan . pembolehubah-

pembolehubah yang dikaitkan dengan latihan, V19 = -.,2031, V20 =
-.1430, V21 = -,1782, V22 = -.0717 dan V23 = ~.1348, sebagaimana
yang digambarkan dalam Jadual 4.3d, adalah tidak signifikan pada
aras 0.05. Ini menunjukkan antara lokasi dengan latihan tidak

mempunyai sebarang perkaitan atau hubungan yang signifikan.
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Jadual 4.3d Hubungan antara Lokasi dengan Latihan

Latihan
Lokasi
V2 V19 V20 v21 V22 V23
~.2031 -.1430 -.1782 -.07117 -.1348

Nota (*) Signifikan pada aras 0.05

Latihan pada hakikatnya adalah sesuatu yang amat penting
dalam uasaha mempertingkatkan kemahiran dan perkembangan kerjaya.
Bagaimanapun dapatan kajian ini menunjuk ?\?ru—guru daripada
keempat-empat zon; utara, selatan, tim n tengah; telah tidak

g

didedahkan dengan perancangan latih idang yang sempurna dan

S

\ wujudnya unsur ketara pengabaian

bersesuaian.

Keadaan ini memperli

terhadap usaha untuk mpertingkatkan kemahiran dan pendedahan
terhadap perkemban erkembangan terbaru dalam bidang
pendidikan.

Apa yang jelas, hasil kajian ini mendapati bahawa antara
lokasi dengan latihan bidang telah tidak memperlihatkan wujudnya
pertalian yang signifikan. Dengan yang demikian, hipotesis nul
kajian "Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara lokasi

dengan latihan bidang dalam organisasi pendidikan” adalah

di terima.
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4.1.3.5 Ho: Tidak Terdapat Perkaitan Yang Signifikan Antara
Lokasi Dengan Bakat dan Minat Dalam Organisasi

Pendidikan.
Hasil dapatan kajian ini juga menunjukkan hubungan antara
lokasi dengan bakat dan minat adalah tidak signifikan pada aras
0.05. Korelasi antara lokasi dengan pembolehubah-pembolehubah
vang menjelaskan tentang bakat dan minat ialah, V24 = -.0375, V25
= -.2090, V26 = -.1999, V27 = -.,1952 dan V28 = -.2443. Hubungan

korelasi ini menunjukkan hanya satu pembo?bah sahaja yang

berada di aras kesignifikanan 0.05, iaitu@n« -.0375.

Manakala empat pembolehubah ¥y lain, V25 = -.2090, V26 =
-.1999, V27 = -.1952 dan V280’\1:.2443 adalah tidak signifikan
pada aras 0.05. Secara u . sebagaimana ditunjukkan dalam
Jadual 4.3e, ia memperli kan bahawa hubungan antara lokasi

dengan bakat dan min?b' lah tidak signifikan.

Jadual 4.3e@bungan antara Lokasi dengan Bakat dan Minat

Bakat dan Minat
Lokasi

v2 V24 V25 v2é V2T v2sg

-.0375% -.2090 -.1999 -.1952 -.2443

Nota (¥) Signifikan pada aras 0.05

Keadaan ini menunjukkan bakat dan minat di kalangan guru-

guru di keempat-empat zon; utara, selatan, timur dan tengah;
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telah tidak dicungkil dan digunakan dengan berkesan. Suasana ini
memperlihatkan unsur-unsur pengabaian terhadap potensi sumber
dalaman yang produktif, dalam memajukan aktiviti-aktiviti
organisasi pendidikan. Juga, memperlihatkan ketidakpekaan pihak
kepimpinan pendidikan dalam mengenalpasti kebolehan dan keupayaan

yang terdapat di kalangan guru-guru.

Berlandaskan kepada dapatan kajian ini, membuktikan bahawa

tidak terdapat hubungan atau perkaitan signifikan antara
lokasi dengan bakat dan minat, maka hl§t~215 nul kajian "Tidak

terdapat perkaitan yang signifikan an lokasi dengan bakat dan

minat dalam organisasi pendidikan] a ah di terima.
O\P
L 4
4.1.3.6 Ho: Tidak Terdapat aitan Yang Signifikan Antara
Lokasi Denga ingkatan Mutu Ker ja Dalam Organisasi
Pendidikan.

';i juga memperlihatkan bahawa status

Hasil dapatan kaj'al@
korelasi antara@asi dengan pembolehubah—pembolehubah yang

menerangkan tentang peningkatan mutu kerja, iaitu V29 = -,1820,
V30 = -.1844, V31 = -.1764, V32 = -.0308 dan V33 = -.0592, adalah
tidak signifikan pada aras 0.05. Berdasarkan kepada gambaran yang

wujud, terdapat hanya satu pembolehubah sahaja yang signifikan

pada aras 0.05, iaitu V32 = -.0308.

Berasaskan petunjuk Jadual 4.3f, empat pembolehubah yang
lain, V29 = -,1820, V30 = -.1844, V31 = -,1764 dan V33 = -.0592,

adalah tidak signifikan pada aras 0.05. Kesimpulan umum menunjuk-
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kan bahawa antara lokasi dengan peningkatan mutu kerja, tidak
mempunyai perkaitan atau hubungan yang signifikan. Ini bermakna

lokasi tidak dapat mempengaruhi peningkatan mutu kerja seseorang

guru.

Jadual 4.3f Hubungan antara Lokasi dengan Peningkatan
Mutu Kerja

Peningkatan Mutu Ker ja
Lokasi

V2 V29 V30 " v32 V33

-.1820 -.1844 -.17 .0308* -.0592

Nota (*) Signifikan pada aras 0.05

Terdapat faktor lain yang [leb dominan dalam mempengaruhi
peningkatan mutu kerja SE.S%% individu dalam organisasi.
Faktor-faktor tersebut, ngkin berlegar disekitar ketidakupayaan
pihak kepimpinan pendiydika3n mempengaruhi suasana persekitaran
organisasi dan keg n yang wujud, juga, menunjukkan pihak
kepimpinan pen ikan mengalami krisis kurané keprihatinan
tanggung jawab yang tinggi terhadap wusaha dan perancangan

pengembangan potensi sumber manusia, yang wujud dikalangan guru-

guru MRSM.

Ketidakprihatinan pihak kepimpinan terhadap potensi sumber
manusia yang terdapat pada diri individu guru MRSM, agak nyata
dan terserlah apabila dapatan kajian ini, menunjukkankan bahawa

guru-guru pada umumnya berada dalam situasi; kewujudan sikap yang
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negatif terhadap organisasi, tidak terdapat kepuasan kerja,
kekurangan motivasi, kekurangan latihan dan ketiadaan usaha untuk
mencungkil bakat dan minat guru-guru. Berasaskan penemuan ini,
menun jukkan hipotesis "Tidak terdapat perkaitan yang signifikan

antara lokasi dengan peningkatan mutu kerja dalam organisasi

pendidikan"” adalah benar dan di terima.

4.1.4 Hubungan Antara Pengalaman Kerja Dengan Sikap, Kepuasan
Ker ja, Motivasi, Latihan, Bakat dan Minat, dan Peningkatan

Mutu Kerja ?\
Zur terpenting yang

Pengal aman kerja merupakan antarz?u\
mempengaruhi tingkah laku dan _p psi individu terhadap

dinamisme organisasi. Selain dq<:£§fi itu, pengalaman kerja juga
*

merupakan antara unsur yang»\x tukan kecekapan, keprihatinan

dan keberkesanan indiwi dalam mendefinisikan struktur,

kefahaman dan keperduan organisasi dalam menentukan hasrat

pencapaian objekti @elaras dengan upaya bentuk perkhidmatan

vang ditawarkan.

Ini bermakna, pengalaman kerja individu, menjadi darjah
pengukuran terhadap pola kematangan bertindak dalam mempengaruhi
bentuk tindakan hubungan organisasi, dan menjadi pemangkin kepada
kestabilan operasi organisasi bagi menentukan hasrat kepuasan

pelanggan terpenuhi.
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Jadual 4.4 Hubungan antara Pengalaman Kerja dengan Sikap,
Kepuasan Kerja, Motivasi, Latihan, Bakat dan
Minat, dan Peningkatan Mutu Kerja
Sikap
\'Z! V5 vVé V7 V8
-.0065% -,0212% ,0735 -.0560 -.0295%
Kepuasan Ker ja
V9 V10 Vi1l Vi2 Vi3
.0548 -.0123% .0733&;2‘9433* .0827
Motigieu’
Vi Vi5 6 Vi1 vV1sg
Pengal amaan
Ker ja .0097% -.0 ¥\ %.0182*% ,0581 L1121
V3 N
. Latihan
Vg V20 V21 V22 v23
-. -.0806 -~.0464 -.1796 -.0474
Bakat dan Minat
@ v24 V25 V26 V2T v2s
.0434% 1286 .15686 .0917 .1339
Peningkatan Mutu Kerja
V29 V30 Vit V32 V33
.1616 .0643 .1229 .0985 -.1747
Nota (*) Signifikan pada aras 0.05
Jadual 4.4 menunjukkan hubungan antara pengalaman kerja
kepuasan kerja, motivasi, latihan, bakat dan minat,
peningkatan mutu kerja. Dapatan keseluruhan menunjukkan
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terdapat sebanyak 10 pembolehubah yang diuji, berada di tahap
yang signifikan pada aras 0.05, berbanding dengan sebanyak 20

pembolehubah yang tidak signifikan pada aras 0.05.

Perbincangan khusus berhubung dengan kedudukan pembolehubah-
pembolehubah ini dalam mempengaruhi status taraf hipotesis nul

kecil kajian adalah diperturunkan sebagaimana berikut;

4.1.4.1 Ho: Tidak Terdapat Perkaitan Yan ignifikan Antara
Pengal aman Ker ja Dengan ik ositif Dalam
Organisasi Pendidikan.

Berpandukan kepada dapatan kajian ya Eitunjukkan dalam Jadual

4.4a, memperlihatkan korelasi ntaga pengalaman kerja dengan
L 4

pembolehubah-pembolehubah yap %elaskan tentang sikap, adalah

signifikan pada aras 0.05. \lai korelasi bagi pemboleh-ubah-

pembol ehubah tersebut Iial h, v4 = -.0065, V5 = -.0212, V6
= L0735, Vv7T = -.0 an V8 = -.0295 secara umumnya adalah

di anggap signif n%pada aras 0.05.

Jadual 4.4a Hubungan antara Pengalaman Ker ja dengan Sikap

Sikap
Pengalaman
Kerja V4 V5 V6 V7 A2
V3
-.0065% -,0212% .0735 ~-.0560 -.0295%

Nota (¥*) Signifikan pada aras 0.05

Keadaan ini disebabkan, tiga daripada lima pembolehubah yang
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dikemukakan, V4 = -.,0065, V5 = -.0212 dan V8 = -.0295 adalah
signifikan pada aras 0.05. Terdapat hanya dua pembolehubah iaitu,
Ve = .0735 dan V7T = -.0560 yang tidak signifikan, pada aras 0.05.
Oleh yang demikian, hipotesis "Tidak terdapat perkaitan yang
signifikan antara pengalaman kerja dengan sikap positif dalam

organisasi pendidikan" adalah ditolak.

Ini bermakna, wujud perkaitan atau hubungan yang signifikan

antara pengalaman kerja dengan sikap positi alam organisasi
é:%

pendidikan. Jelasnya, pengalaman kerja_s orang menjadi faktor
penentu kepada terbentuknya sikap positif terhadap organisasi.
Dalam hal 1ini, pihak kepimpinan ndidikan boleh memainkan

*
peranan yang lebih bermakna,’ h‘\ snya dalam merangsang kumpulan

pekerja yang berpengalaman Xnggi, untuk lebih aktif dalam
menyumbangkan idea dau\j;i? an ke arah keberkesanan organisasi.
O

Kumpulan ya pengalaman tinggi merupakan aset terpenting
kepada organisasi, kerana pada prinsipnya golongan ini mempunyai
keupayaan idea yang tinggi serta wupaya kelebihan pengalaman,
berpotensi dalam membantu mendekati dan menyelesaikan masalah
organisasi. Selain daripada itu fikiran dan pendapat golongan
ini, mempunyai pengaruh dalam menentukan penerimaan dan penolakan
terhadap dasar-dasar dan perancangan yang direncanakan oleh pihak

kepimpinan pendidikan.
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4.1.4.2 Ho: Tidak Terdapat Perkaitan Yang Signifikan Antara
Pengalaman Kerja Dengan Kepuasan Kerja Dalam

Organisasi Pendidikan.
Penemuan kajian ini juga memperlihatkan wujudnya hubungan yang
tidak signifikan di antara pengalaman kerja dengan kepuasan
ker ja. Jadual 4.4b menerangkan tentang status korelasi di antara
pengalaman kerja dengan pembolehubah-pembolehubah yang dikaitkan
dengan kepuasan kerja, V9 = ,0548, V10 = -,0123, V11 = ,0729, V12

= .0433 dan V13 = .0627 secara umumnya ada tidak signifikan

pada aras 0.05. Q~

Jadual 4.4b Hubungan antar ngalaman Kerja dengan
Kepuasan Kerja

%uasan Ker ja
Pengal aman %
Ker ja \ V12 V13
V3 %T
.0548 .0213%* L0729 .0433% .0627

Nota (%) Signifra' pada aras 0.05

(=

Keadaan ini disebabkan hanya terdapat dua pembolehubah yang
berada di tahap kesignifikanan pada aras 0.05, iaitu; V10 =
-.0123 dan V12 = .0433. Selain daripada itu tiga pembolehubah
yang lain, V9 = ,0548, Vil = ,0729 dan V13 = .0627 adalah tidak
signifikan pada aras 0.05. Dengan itu, pandangan umum menunjukkan
bahawa tidak wujud hubungan yang signifikan di antara pengalaman
kerja dengan kepuasan kerja. Oleh yang demikian, hipotesis nul

kajian "Tidak terdapat perkaitan yang signifikan di antara
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pengal aman kerja dengan kepuasan ker ja dalam organisasi

pendidikan" adalah diterima.

Keadaan ini menggambarkan dan menjelaskan bahawa pengalaman
ker ja pada hakikatnya tidak mempengaruhi kepuasan ker ja seseorang
guru. Jelasnya, kepuasan kerja pada hakikatnya bergantung kepada
beberapa faktor lain, yang berkait rapat dengan layanan dan
orientasi kepimpinan yang diamalkan oleh seseorang pemimpin

Qv

organisasi.

Pemimpin organisasi yang uran f dalam menyelaraskan
kehendak dan keinginan para kak1 n bawahan dengan kehendak
dan matlamat organisasi, an mereka kurang mampu untuk

merangsang pengikut bawahan \apal kepuasan kerja. Ini bermakna
potensi sumber manusi yang seharusnya distrukturkan secara
berkesan dengan pote ersekitaran organisasi telah diabaikan.

4.1.4.3 Ho: Tidak rdapat Perkaitan Yang Signifikan Antara
Pengalaman Kerja Dengan Motivasi Dalam Organisasi

Pendidikan.
Kajian ini juga mendapati bahawa hubungan antara pengalaman
kerja dengan motivasi adalah signifikan. Kedudukan korelasi
antara pengalaman kerja dengan pembolehubah-pembolehubah yang
menerangkan tentang motivasi iaitu, V14 = ,0097, V15 = ~.0389,
vViée = .0182, V17T = .0581 dan V18 = .1121, adalah signifikan pada

aras 0.05. Keadaan ini disebabkan, terdapat tiga pembolehubah
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yang signifikan di aras 0.05, iaitu V14 = .0097, V15 = -.0398 dan
Vié = ,0182, hanya dua pembolehubah V17 = .0581 dan V18 = .1121,
yvyang tidak signifikan pada aras 0.05.

Jadual 4.4c Hubungan antara Pengal aman Ker ja dengan
Motivasi

Motivasi
Pengalaman
Kerja vid V15 Vie V17 vig
V3
.0097% -.0398% .0182 BO\SSI L1121
Nota ( * ) Signifikan pada aras 0.05@
Secara keseluruhannya, berdaSarkan kepada Jadual 4.4c
memperlihatkan terdapat hubungan at perkaitan yang signifikan

antara pengalaman kerja de’ %N\> otivasi. Berdasarkan dapatan
tersebut, bermakna hipotesis kajian "Tidak terdapat perkaitan
vyang signifikan antara (pengalaman kerja dengan motivasi dalam
organisasi pendidika alah di tolak. Ini menunjukkan bahawa
wuajud perkaitan u® hubungan yang signifikan aniara pengalaman

kerja dengan motivasi dalam organisasi pendidikan.

Dapatan ini menjelaskan bahawa pengalaman kerja menjadi
faktor yang mempengaruhi tahap motivasi di kalangan guru-guru.
Penemuan kajian ini, yang memperlihatkan wujudnya hubungan atau
perkaitan yang signifikan antara pengalaman kerja dengan
motivasi, berkemungkinan besar dipengaruhi oleh latar belakang

sampel kajian, yang mana kebanyakannya adalah baru bekerja dan

masih muda.
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Sungguhpun begitu, pihak kepimpinan pendidikan perlu
bertindak dengan tepat dalam menentukan bentuk kepimpinan
organisasi, bagi mengelakkan daripada wujudnya unsur-unsur yang
boleh merosakkan motivasi seseorang guru. Jelasnya, pihak
kepimpinan pendidikan sewajarnya dapat menilai dan menggerakkan

potensi sumber manusia dengan berkesan, agar tidak berlaku

pembaziran sumber.

4. 1 4.4 Ho: Tidak Terdapat Perkaitan Yang gnlflkan Antara
Pengalaman Kerja Dengan Latihan lam Organisasi
Pendidikan.

Merujuk kepada Jadual 4.4 usnya sepanjang yang

berkaitan dengan status hubungan an pengalaman kerja dengan

latihan, jelas memperllhatkar\\%l antara pengalaman kerja
& yang

dengan pembolehubah-pembole berkait dengan latihan

iaituy V19 = -.0390, V20, = 0806, v21 = -.0464, V22 = -.1796 dan
V23 = -.0474, secar mnya adalah tidak signifikan pada aras
0.05. Hasil kaji ndapati hanya terdapat satu pembolehubah,

V19 = 0390, yang signifikan pada aras 0.05.

Jadual 4.44d Hubungan antara Pengalaman Kerja dengan
Latihan
Latihan
Pengal aman
Ker ja V19 V20 v21 v22 V23
V3
-.0390* -.,0806 -.0464 -.1796 -.0474

Nota (*) Signifikan pada aras 0.05
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Bagaimanapun empat pembolehubah yang lain, V20 = -.0806,
v21T = -.0464, V22 = -,1796 dan V23 = -.0474 adalah tidak
signifikan pada aras 0.05. Oleh 1itu, secara keseluruhannya
didapati bahawa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara
pengalaman kerja dengan latihan bidang. Berlandaskan kepada
dapatan tersebut, maka hipotesis nul kajian "Tidak terdapat

perkaitan yang signifikan antara pengalaman kerja dengan latihan

bidang dalam organisasi pendidikan" adalah di‘EZiﬁma.

Apa yang nyata, dapatan ini me s;ukkan persoalan latihan,
bukanlah merupakan kriteria keuta agenda pihak kepimpinan

pendidikan. Latihan, pada hﬂ\'\*ﬂ\ya tidak dianggap sebagai
L 4

sesuatu yang perlu dalam u untuk mempertingkatkan kemahiran

dan perluasan konsep individu dalam organisasi pendidikan. Dalam
aspek yang lain, i j;ga memperlihatkan ketidakmampuan pihak

pimpinan pendidi alam merangsang dan menstrukturkan aliran

perkembangan kerjaya di kalangan kaki tangan, khususnya,

di kalangan guru.

Keadaan ini menyebabkan wujudnya unsur pengabaian terhadap
potensi sumber manusia dalam organisasi pendidikan. Ini bermakna
persoalan yang berkaitan dengan peningkatan potensi sumber

manusia, telah tidak dirancangkan dengan berkesan dan sistematik.
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4.1.4.5 Ho: Tidak Terdapat Perkaitan Yang Signifikan Antara
Pengalaman Kerja Dengan Bakat dan Minat Dalam
Organisasi Pendidikan.

Berhubung dengan status hubungan antara pengalaman kerja
dengan bakat dan minat, penemuan kajian menjelaskan bahawa antara
pengalaman ker ja dengan bakat dan minat adalah tidak signifikan.
Korelasi antara pengalaman kerja dengan pembolehubah~pembolehubah
yYyang menerangkan tentang bakat dan minat, V24 = ,0434, V25

= .,1286, V26 = .1566, V27 = .0917 dan V28 VSQ, menun jukkan

terdapat hanya satu pembolehubah sahaja y nifikan pada aras
0.05, iaitu V24 = .,0434. Manakala empa bolehubah yang lain,
ve5 = .1286, V26 = .1566, V27 = | dan V28 = .1339. adalah
tidak signifikan pada aras 0. 05

Jadual 4.4e Hubung \ra Pengalaman Ker ja dengan Bakat
dan Min

Bakat dan Minat

Pengalaman -
Kerja V24 V25 V26 V27 V28
V3

.0434% .1286 .1566 0917 .1339

Nota ( * ) Signifikan pada aras 0.05

Kesimpulan umum hasil dapatan ini, sebagaimana tertera
dalam Jadual 4.4e, menjelaskan bahawa antara pengalaman kerja
dengan bakat dan minat, tidak mempunyai hubungan atau perkaitan
vyang signifikan. Oleh yang demikian, hipotesis nul kajian,

"Tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara pengalaman kerja
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depgan bakat dan minat dalam organisasi pendidikan"” adalah
diterima. Fenomena ini menjelaskan bahawa pihak kepimpinan
pendidikan tidak melihat bakat dan minat yang terdapat dikalangan
guru-guru sebagai aset atau kekuatan, yang boleh dimanfaatkan

untuk kepentingan orgnisasi pendidikan.

Juga, memperlihatkan pihak pimpinan organisasi pendidikan

telah tidak berjaya untuk mewujudkan mekanisme berkesan dalam
mengesan dan mengenengahkan bakat da SQZZ% yang wu jud
di kalangan guru-guru. Ini bermakna a%konteks organisasi
pendidikan, usaha pengembangan dan hkan bakat dan minat
individu telah tidak diberikan 2:!5? an, keadaan ini menjelaskan

L 2
tentang wujudnya situasi ,NK aian dan penyahan terhadap

kebolehan dan keupayaan p@xindividu.

Satu hal ya g@ ta, tahap pengalaman kerja yang berbeza,
tentunya mempunyaif unsur kepelbagaian bakat dan minat, yang boleh
diketengahkan dan dipupuk, untuk distrukturkan bagi merangsang
kepada pencapaian objektif organisasi, dalam wusaha untuk
mempertingkatkan keupayaan dan keberkesanan operasi pendidikan.
4.1.4.6 Ho: Tidak Terdapat Perkaitan Yang Signifikan Antara

Pengalaman Kerja Dengan Peningkatan Mutu Kerja
Dalam Organisasi Pendidikan.
Jadual 4.4f, merupakan kedudukan hasil dapatan kajian yang

menu jukkan hubungan korelasi antara pengalaman kerja dengan
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pembolehubah-pembolehubah yang menjelaskan tentang peningkatan
mutu kerja, i1aitu; V29 = .1616, V30 = .0643, Vv31 = ,1229, V32
= ,0985 dan V33 = -,1747. Kesemua dapatan ini memperlihatkan
perkaitan yang wujud adalah tidak signifikan pada aras 0.05.
Keadaan ini membuktikan bahawa tidak terdapat sebarang perkaitan
vang signifikan di antara pengalaman kerja dengan peningkatan
mutu kerja. Jelasnya, pengalaman kerja tidak berperanan secara

aktif dalam mempengaruhi peningkatan mutu kerja dalam organisasi

pendidikan. 2
Jadual 4.4f Hubungan antara P aman Kerja dengan
Peningkatan Mutu@
A J
BRe atan Mutu Kerja
Pengalaman —
Ker ja V29 V31 V32 V33
! N
.1616 ESOB!&B .1229 .0985 -.1747
4

Nota (%) Signif@pada aras 0.05

Ini bermakm@tus hubungan antara pengalaman kerja dengan

peningkatan mutu kerja adalah tidak signifikan. ©Oleh yang
demikian hipotesis nul kajian, "Tidak terdapat perkaitan yang
signifikan antara pengalaman kerja dengan peningkatan mutu kerja

dalam organisasi pendidikan" adalah di terima.

Penemuan ini membuktikan bahawa tahap pengalaman kerja
seseorang bukan menjadi faktor yang membantu kepada peningkatan

mutu kerja. Ini bererti, peningkatan mutu kerja berkait rapat
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dengan peranan yang dimainkan oleh pihak kepimpinan dalam
mewujudkan persekitaran organisasi yang menggalakkan kepada
perkembangan dan pertumbuhan inovasi serta ruang daya kreatif

di dalam proses pengajaran dan pembelajaran yang dilaksanakan

oleh guru-guru.

Ketidakpekaan pihak kepimpinan pendidikan berhubung dengan
usaha untuk membentuk situasi persekitaran dgEabisasi pendidikan
yang mendorong kepada peningkatan mut rja, secara tidak
langsung menjadi faktor kemungkinan@yadg menjejaskan minat dan

penglibatan guru-guru dalam me tingkatkan keupayaan diri

bagi mencapai hasrat matl?\%bbjektif falsafah pendidikan
L 4
negara. \

Kepimpinan yan %orientasikan mengarah dan keketuaan,
akan menyebabka judnya tekanan emosi dan kekakuan terhadap
perlaksanaan tugas, yang secara tidak langsung akan menyebabkan
kekeliruan terhadap bidang tugas. keadaan ini tentunya
mengakibatkan kehilangan minat bekerja dan krisis keyakinan di
kalangan guru-guru. Wujudnya situasi sebegini, tentunya menjadi
faktor yang mempengaruhi kadar potensi peningkatan mutu kerja

seseorang guru.

Apa yang nyata, dalam situasi sebegini dapat ditafsirkan
bahawa potensi sumber manusia yang terdapat di kalangan guru-guru

telah tidak diuruskan dengan sempurna, dan ini tentunya menjejas-
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kan keupayaan prestasi organisasi.

Rumusan

Berpandukan kepada dapatan kajian, jelas memperlihatkan bahawa
pihak kepimpinan pendidikan tidak begitu berperanan dalam
perancangan pengurusan sumber manusia dal am organisasi
pendidikan. Keadaan ini mungkin disebabkan organisasi pendidikan
lebih berorientasikan perkhidmatan memproses manusia ke arah
pencapaian cemerlang dalam bidang akademi 5;?;Ebabkan komitmen
pihak pimpinan khususnya pengetua, rHadap peningkatan dan
pengembangan potensi sumber manusi i anggap tidak Dbegitu

penting. Oleh itu, kesimpulan umuI kayjian ini membuktikan;

*
_ . \
i ) Organisasi pendi \ idak menyediakan ruang secukup-

nya kepada gur u untuk membolehkan mereka mengem-
bangkan kualNitsr diri.
ii ) Keban an’ guru-guru menghadapi tugas dalam keadaan

yang tertekan, ini dibuktikan dengan keadaan wujudnya
sikap negatif terhadap organisasi, ketiadaan kepuasan
kerja, motivasi yang rendah, pengabaian terhadap lati-

han, bakat dan minat terbiar dan ketiadaan peningkatan

mutu kerja.

iii ) Perancangan pengurusan sumber manusia yang sistematik
tidak diamalkan dengan berkesan di organisasi pendidi-
kan. Potensi individu tidak dikenalpasti sebagai sum-

ber kepada kecemerlangan organisasi pendidikan.
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iv ) Wujud pengabaian yang ketara terhadap unsur-unsur pe-
ngembangan potensi individu.
Jadual 4.5 Perkaitan Antara Pembol ehubah-pembolehubah

Bebas Dengan Pembolehubah-pembolehubah Bergan-
tung Serta Status Hipotesis

Pembol ehubah Pembolehubah Status

Bebas Bergantung Hipotesis
Jantina Sikap terima
Kepuasan kerja ?\ terima
Motivasi terima
Latihan tolak
Bakat dan min tolak
Peningkatan m%erja terima
Lokasi Sikap terima
Kepuasan kegja terima
Motivaﬁlr. terima
Lat%a terima
B n minat terima
e katan mutu kerja terima
Pengalaman kerj StTkap tolak
*Kepuasan kerja terima
@ Motivasi tolak
Q Latihan terima
Bakat dan minat terima
Peningkatan mutu kerja terima
Jadual 4.5 memperlihatkan tentang pola perkaitan antara

pembolehubah-pembolehubah bebas dengan pembolehubah-pembolehubah
bergantung yang digunakan dalam kajian ini, serta status
kedudukan penolakan dan penerimaan hipotesis kajian. Apa yang
nyata, daripada keseluruhan 18 hipotesis yang dikemukakan, hanya
4 hipotesis yang ditolak, yang bermakna wujudnya hubungan atau

perkaitan yang signifikan di antara pembolehubah-pembolehubah
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vyang berkenaan; terdapat perkaitan yang signifikan antara jantina
dengan latfhan, terdapat perkaitan yang signifikan antara jantina
dengan bakat dan minat, terdapat perkaitan yang signifikan antara
pengalaman kerja dengan sikap dan terdapat perkaitan yang

signifikan antara pengalaman kerja dengan motivasi.

Sementara itu, 14 hipotesis lain adalah diterima, yang
menun jukkan tidak wujud hubungan atau perkav yang signifikan
di antara pembolehubah-pembolehubah berkenaan; tidak

terdapat perkaitan yang signifikan 1SEE~jantina dengan sikap,
tidak terdapat perkaitan yang sig kan antara jantina dengan

kepuasan kerja, tidak terdapl\\e aitan yang signifikan antara

2
jantina dengan motivasi, ti rdapat perkaitan yang signifikan

antara jantina dengan peni atan mutu kerja.

Juga, tida @hubungan atau perkaitan yang signifikan
antara . lokasi dengan sikap, tidak terdapat perkaitan yang
signifikan antara lokasi dengan kepuasan kerja, tidak terdapat
perkaitan yang signifikan antara lokasi dengan motivasi, tidak
terdapat perkaitan yang signifikan antara lokasi dengan latihan,
tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara lokasi dengan
bakat dan minat dan tidak terdapat perkaitan yang signifikan

antara lokasi dengan peningkatan mutu kerja.

Berhubung dengan pengalaman kerja, didapati hubungan atau
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perkaitan yang tidak signifikan wujud antara pengalaman kerja
dengan kepuasan kerja, selain daripada itu, perkaitan yang tidak
signifikan juga wujud antara pengalaman kerja dengan latihan,
juga tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara pengalaman
kerja dengan bakat dan minat dan tidak terdapat perkaitan yang

signifikan antara pengalaman kerja dengan peningkatan mutu kerja.

Memandangkan hanya terdapat empat hipotesis sahaja yang
berada di paras yang signifikan, dan emn t‘;zgﬁas daripadanya
adalah di terima, maka ini menggambar %wa persocalan yang
berkaitan dengan mengurus secara berk potensi sumber manusia
bukan merupakan sesuatu yang dijadiken agenda terpenting dalam
konteks pertalian untuk mememu’ perluan organisasi pendidikan.
Dalam masa yang sama jug \eng‘gambarkan kedudukan guru-guru

dari segi pengembangaq EerJ ya ke arah membentuk kemahiran dan

profesionalisme ag %)\ ai.

Ini bermakna satu perancangan dan program tersusun dalam
membangkitkan kepercayaan guru-guru terhadap profesion dan bidang
tugas, telah tidak dilaksanakan dengan berkesan oleh pihak
kepimpinan pendidikan. Jelasnya, pihak kepimpinan pendidikan
telah gagal untuk mengenalpasti kedudukan guru-guru sebagai
pelanggan yang mampu membantu kepada peningkatan prestasi

organisasi pendidikan.



BAB V

PERBINCANGAN DAN PENUTUP

5.0 Pendahuluan

Kemampuan dan keupayaan daya saing dan aEpecut organisasi,
pada hakikatnya bergantung kepada ke an interaksi antara
kepimpinan organisasi dengan pihak evja bawahan. Ini bermakna

manusia adalah merupakan unsu;@penting yang menjadi penentu
kepada bentuk kejurutera ’&ar dan amalan kepengurusan.
Sehubungan dengan itu, k atan dan kepekaan pihak kepimpinan
organisasi merancang,%ngendali dan mengurus penggunaan sumber
manusia secara san, menjadi faktor terpenting yang

menentukan kewuju@an situasi kemantapan wibawa dan keutuhan

pengaruh organisasi untuk memas tikan hakikat kelangsungan
kewu judannya.
Di samping itu, juga, menjadi penyumbang wutama kepada

pembentukan keyakinan umum terhadap kualiti daya pengeluaran dan
perkhidmatan organisasi, khususnya dalam wusaha untuk memenuhi
piawai sebenar objektif dan matlamat akhir organisasi. Hakikatnya

senario sedemikian, juga tidak terhindar daripada dihadapi dan
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dialami oleh organisasi pendidikan. Sebagai organisasi yang
terlibat secara langsung dalam mendefinisikan rupa bentuk
keluaran sumber manusia, dalam memenuhi keperluan dan harapan
masyarakat, organisasi pendidikan dibebankan dengan hasrat
meninggi untuk berperanan sebagai pemangkin kestabilan sosial.
Dengan yang demikian, kecemerlangan tindakan pihak kepimpinan
pendidikan mengurus penggunaan sumber manusia secara tepat dan

praktikal, menjadi aset terpenting ke arah keberkesanan tradisi

Menelusuri tumpuan bab ini, SEbincangan secara khusus

dilakukan untuk memperkatakan aspek¥aspek yang berhubung dengan

pendidikan.

*

ringkasan kajian, perbincar;g\\ erkait dengan dapatan kajian,
rumusan dapatan kajian, a n perlaksanaan dan juga cadangan

kajian lanjutan. o l
5.1 Ringkasan Kaji ®'

Tumpuan utama kajian ini adalah untuk mengesan dan mengenal pasti
tentang bentuk perancangan dan pengendalian program pengurusan
sumber manusia dalam organisasi pendidikan. Hakikatnya, persocalan
vyang berkaitan dengan pengurusan sumber manusia adalah merupakan
unsur terpenting yang menentukan tindak balas anggota-anggota
organisasi dalam mempengaruhi bentuk dan tahap pencapaian
keberkesanan organisasi. Oleh yang demikian, kajian ini juga

bertujuan untuk menjelaskan tentang keadaan hubungkait antara
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pengurusan berkesan sumber manusia dengan kemungkinan kemantapan
iklim dan persekitaran organisasi dan ruang pengaruh ke atas

. pencapaian matlamat dan objektif utama organisasi.

Di sisi itu kajian ini juga, bertujuan untuk menjelaskan
kewujudan perkaitan antara peranan faktor-faktor psikologi dan
sosial dengan corak kepimpinan dalam mempengaruhi bentuk dan
pendekatan amalan kepengurusan sumber manusia dalam organisasi
pendidikan. Juga, kesannya ke atas hubunga asQZ?h personal dalam

organisasi serta implikasinya kepada erkembangan kerjaya dan
profesionalisme individu. :

Selain daripada itu, K :;Q¥FY kajian juga dilakukan untuk
mendapat maklumat berhubun gan prosedur dan mekanisme yang
digunapakai oleh piha kepimpinan pendidikan dalam mengesan
kemampuan dan keup potensi individu, bagi diselaraskan

dengan keperlua kehendak aktiviti organisasi, khususnya

sepanjang yang Dberkaitan dengan hasrat memenuhi tuntutan

pendidikan.

Pelaksanaan kajian dilakukan dengan menggunakan soal
selidik sebagai alat kajian. Soal selidik yang digunakan
dibahagikan kepada dua bahagian utama, yang merangkumi bahagian A
yang teridiri daripada item-item yang bersabit dengan latar

belakang responden dan bahagian B yang melibatkan potensi sumber
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manusia. Soal selidik yang digunakan, adalah yang direka bentuk

secara khusus untuk kajian.

Dengan tujuan untuk mendapatkan kesahan dan kebolehpercayaan
item, satu wujian rintis diadakan dengan menggunakan responden
seramai 90 orang. Berdasarkan kepada dapatan kajian rintis
menun jukkan nilai alpha Cronbach bagi keseluruhan item pemboleh-

ubah bergantung adalah 0.9407, iaitu di paras melebihi 0.60, yang

menun jukan tahap kebolehpercayaan item ada ‘%ﬂ@at tinggi.

Analisis data dilakukan dengan nakan perisian komputer
Pakej Statistik Untuk Sains 8031a SPSS. Ujian hipotesis
dilakukan dengan cara mencar e asi antara pembolehubah-

pembolehubah, dan tahap pene \an dan penolakan hipotesis adalah
berasaskan nilai kesignifikanan pada aras 0.05. Untuk tujuan
penganalisisan, data k;nsepsikan berasaskan formula perkaitan

di antaraj; V1 de n%vV4 hingga V33; V2 dengan V4 hingga V33; V3

dengan V4 hingga V33 dan V1V2V3 dengan V4 hingga V33.

5.2 Perbincangan

Persoalan yang berkaitan dengan pengurusan sumber manusia dalam
organisasi, samada dalam organisasi yang berorientasikan
perkhidmatan ataupun yang berorientasikan pengeluaran, merupakan
sesuatu yang amat kritikal. Keadaan ini disebabkan keunggulan dan
kemantapan wibawa organisasi adalah bergantung kepada kewibawaan

dan kemantapan manusia yang mempengaruhi dan menguasai perjalanan
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organisasi. Manusia menjadi punca dan faktor dominan dalam
mempengaruhi kelangsungan hidup, keberkesanan, kecekapan dan
tahap kualiti operasi organisasi dan juga realiti kualiti

perkhidmatan dan kualiti produk yang dihasilkan dan dikeluarkan.

Berpandukan kepada gambaran dalam Jadual 5.1a, 5.1b dan 5.1c
yang menonjolkan hasil dapatan para penyelidik berhubung dengan
keterlilbatan pihak kepimpinan organisasi dalam pengurusan sumber
manusia, memperlihatkan dengan jelas akan J;??!ngan pengurusan

sumber manusia sebagai unsur alternatif epada kemantapan dan
kestabilan daya gerak organisasi da ;usaha mencapai matlamat

akhir pengeluaran dan perkhidmatan.
0\\
Hasil penyelidika@mperlihatkan wu judnya unsur
kesignifikanan berkait (dengan potensi sumber manusiaj sikap,
kepuasan kerja, n(ng;si, latihan, bakat dan minat dan

peningkatan mut er ja dengan upaya dan tindakan yang

dilaksanakan oleh pihak kepimpinan organisasi.
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Jadual 5.1a Hasil Dapatan Penyelidikan berhubung dengan
Keterlibatan Kepimpinan Organisasi dalam Pengurusan

Sumber Manusia.

Pembolehubah Pembol ehubah Dapatan
bebas/Penyelidik Bergantung Kajian
Sikap
Dalley Ciri-ciri Kerja
(1991) Hubungan Penyeliaan Signifikan
Sistem penilaian
prestasi
Mohd. Noor Abdullah Matlamat negara
(1985) dalam pendidi? Signifikan
Yusof Haji Hanifah Signifikan

(1981)

Kepuasan Kerja

Jaafar Sidek Latif
(1995)

Abd. Main Haji Salimon

(1993) \b
(o

Matra ekolo am
organisas

Nw
P%}I an positif

dap organisasi

erbezaan umur
Kesan jantina

Signifikan

Persekitaran organisasi Signifikan
Peningkatan kerja dan _
profesional
Zaidatol Akmaliah Sokongan dan penyertaan Signifikan
Lope Pihie dan pengetua
Sharifah Mohd. Noor Saiz sekolah
(1993) Kekerapan latihan
Musa Daia Saiz sekolah Signifikan
(1987) Morel guru
Scarpello dan Campbell Pengukuran global Signifikan

(1983)
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Jadual 5.1b Hasil Dapatan Penyelidikan berhubung dengan

Keterlibatan Kepimpinan Organisasi dalam Pengurusan
Sumber Manusia

Motivasi

Aminuddin Mohd. Yosof Gaya kepimpinan Signifikan
(1994)
Tang, Tallison dan Kadar penglibatan Signifikan
Whiteside dalam lingkaran
(1988) kualiti
Stahl Perlaksanaan Signifikan
(1983) pilihan kerja
Howard, Shudo dan Nilai kepengu nE Signifikan
Umesheimo
(1983)
Latihan .
Mohd. Radzi Abd. Jabar P\Xlibatan pengetua Signifikan
(1995) \
Thieme Keperluan pembangunan Signifikan
(1993) organisasi
Coudron @' Pengetahuan teknikal Signifikan
(1993) dalam pengurusan
pelanggan
Gist, Baretta dan Stevens Perkembangan syarikat Signifikan
(1990) Peningkatan produktiviti

Kestabilan tenaga kerja
Keberkesanan kos

Saari, Johnson, Mclaughlin Perkembangan syarikat Signifikan
dan Zimmerle Keperluan penilaian
(1988) Saiz syarikat
Upton Perancangan pengurusan Signifikan
(1987) organisasi
Yusof Haji Hanifah Ketrampilan individu Signifikan

( 1981 ) dalam organisasi




189

Jadual 5.1c Hasil Dapatan Penyelidikan Berhubung Dengan

Keterlibatan Kepimpinan Organisasi Dalam Pengurusan
Sumber Manusia

Peningkatan Mutu

Ker ja
O'Neal dan Pallodino Perancangan pengembangan Signifikan

(1992) ker jaya
Campbell, McHenry dan Kandungan kategori Signifikan
Wise

(1990)
Sadacco, Campbell, Nilai guna Tidak
Difozio, Schultz Signifikan
dan White

(1990)
Darfman, Stephen dan Peramal kepua¥an Signifikan
Loveland

(1986)

*

Bakat dan Minat ’\&
Ariffin Haji Zainal xsan kerja Signifikan
(1993)

Turiman Suandi $ Pencapaian, dominasi Signifikan

(1991) dan autonomi

Klimoski dan Nor Penempatan dan Signifikan
(1980) kesesuaian kerja
Namun begitu, berpandukan kepada dapatan-dapatan yang

dikemukakan oleh para penyelidik berasaskan kepada perbincangan
bab II, berhubung dengan sastra kajian, serta sebagaimana yang
digambarkan dalam Jadual 5.1a, 5.1b dan 5.1c, jelas, mempunyai
pertentangan yang ketara dengan hasil dapatan kajian ini.

Keseluruhan kajian ini, membawa implikasi wujudnya situasi
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ketidakterlibatan pihak kepimpinan pendidikan dalam mengendalikan
secara berkesan pengurusan sumber manusia dalam organisasi
pendidikan, bahkan terdapat unsur yang menafikan peranan pihak
kepimpinan pendidikan dalam perancangan bertindak untuk
memperkembangkan dan membangun potensi sumber manusia dalam
memperkemaskan pencapaian objektif organisasi.

Jadual 5.2 Perbandingan antara Jumlah Keseluruhan Hipotesis

Null dengan jumlah Hipotesis ull yang di Terima
dan dengan jumlah Hipotesis Null di Tolak

—

Jumlah hipotesis Jumlah hipotesi Jumlah hipotesis
nul keseluruhan nul di terim nul di tolak

18 1i‘§=5s 4
N

L 4
Berasaskan kepada pen %&n dalam Jadual 5.2, daripada

keseluruhan 18 hipotesis yang diuji, terdapat sebanyak 14
hipotesis null yang ima, sebaliknya hanya terdapat 4
hipotesis null y, di tolak. Berdasarkan kepada realiti
keputusan ujian hipotesis null, memperlihatkan situasi yang

mengarah kepada wujudnya penerimaan terhadap hipotesis null
utama kajian iaitu; "Tidak terdapat perkaitan yang signifikan
antara kepimpinan pendidikan dengan pengurusan sumber manusia
dalam organisasi pendidikan". Ini bermakna, dalam konteks
organisasi pendidikan MRSM, pihak kepimpinan pendidikan telah
tidak memperlihatkan fungsinya secara konkrit dalam mempengaruhi

pembangunan dan perkembangan profesionalisme guru-guru MRSM.
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Berasaskan kepada dapatan kajian memperlihatkan ciri utama
kepimpinan pendidikan, khususnya dalam organisasi MRSM, adalah
tertumpu kepada aspek pengurusan dan pentadbiran fizikal
organisasi semata-mata, tanpa mempunyai perspektif yang lebih
luas  dalam menyelami dan mengenal pasti potensi sumber

manusia yang terdapat pada diri individu kaki tangan, khususnya

di kalangan guru-guru.

Apa yang nyata, maklum balas yang dipe NEH’daripada kajian
ini menunjukkan kepimpinan pendidikan % kepekaan terhadap
kepentingan sumber manusia sebagai a terpenting dalam -usaha
penggembelingan tenaga bagi mez:lg; . objektif pendidikan negara

*
khususnya dan objektif pendid\\ SM amnya.

Aspek lain yan ﬁjol hasil daripada kajian ini

menun jukkan pihak impinan pendidikan MRSM tidak menguasai
kemahiran pengurﬁ\;?\ﬁumber manusia. Keadaan ini mungkin disebab-
kan kebanyakan pengetua yang dilantik untuk mengetuai kepimpinan
MRSM adalah dari kalangan mereka yang tidak didedahkan secara
khusus dengan kemahiran kepengetuaan, pengurusan dan pentadbiran
organisasi secara sistematik. Perlantikan pengetua yang
berkemungkinan besar hanya semata-mata berasaskan kepada
kekananan, tanpa menjalani latihan khusus, menjadikan kebanyakan
daripada pengetua MRSM/Kolej MARA, bertindak berasaskan kepada

amalan kepimpinan tradisionalistik dan paternalistik serta

stereotaip.
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Realiti 1ini pada hakikatnya begitu bertentangan dengan
pandangan yang dikemukakan oleh Drucker (1995) yang secara tegas
menekankan akan kepentingan ilmu dalam mengendalikan pengurusan
dan kepimpinan organisasi. Ini Dbererti, kewujudan pekerja
berpengetahuan menjadi asas kepada tradisi kepimpinan yang
dinamik dan telus wibawa. Dalam konteks kepimpinan pendidikan

MRSM, memperlihatkan wujudnya krisis ilmu dalam budaya kepimpinan

v

organisasi.

Hakikat ini agak menonjol apablla au terhadap realiti
persekitaran iklim organisasi pa yang nyata,
kewujudan sikap negatif terhad kep mpinan organisasi, masalah
ketiadaan kepuasan kerj \x ilangan motivasi, wu judnya
pengabaian ketara terhad gram latihan, kegagalan mengene-
ngahkan bakat dan inat anggota organisasi dan ketiadaan
peningkatan mutu ‘2)? memperlihatkan realiti iklim organisasi

vang berada dalam “situasi konflik terpendam, juga memperlihatkan
ketidakpekaan pihak kepimpinan MRSM/Kolej MARA terhadap keperluan
dan kehendak anggota-anggota organisasi bawahan. Walhal, pemimpin
organisasi yang berkesan adalah yang menyedari dan peka dengan
tuntutan kepimpinan dan pengurusan dalam konteks hubungan yang

dinamik (Bechard 1996: 125).

Dengan yang demikian, ia menyerlahkan kehilangan sikap
kreatif dan inovatif dalam menangani hakikat penyelarasan

objektif organisasi dengan objektif dan keperluan indivdu dalam
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organisasi. Keadaan ini menunjukkan wujudnya jurang pemisah
terhadap pentafsiran dasar dan matlamat antara pengikut bawahan
dengan pemimpin organisasi pendidikan MRSM. Juga, memperlihatkan
ketidakupayaan pihak kepimpinan pendidikan memobilisasikan
potensi sumber manusia, untuk distrukturkan dengan perlaksanaan

kebi jakan pendidikan negara, khususnya dalam konteks penghayatan

Falsafah Pendidikan Negara.

Kewu judan Fenomena ini bermakn@?dapatnya jurang
g

komunikasi antara pemimpin pendidika an anggota-anggota
bawahan. Sedangkan, secara umumnya p kepimpinan memerlukan
realiti sahsiah yang mampu b% fat empati dan prihatin, yang

merupakan isyarat emosi ke ’® mewu judkan perhubungan antara

individu yang lebih berma alesnik 1996: 49).

Selain daripa ‘zg?h, dapatan kajian ini juga memperlihatkan
kebanyakan pemimpi organisasi pendidikan MRSM, kekurangan dan
tidak mempunyai kemahiran psikologi personel. Hal ini amat nyata,

jika ditinjau aspek hubungan interpersonal antara pemimpin dengan

pengikut bawahan.

Kewu judan sikap negatif berhubung dengan penglibatan
dalam menggerakkan aktiviti-aktiviti, program dan pemantapan
iklim organisasi, serta tahap motivasi yang rendah, memperlihat-

kan adanya unsur pengelakan dan penolakan terhadap pola dan gaya
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kepimpinan yang diamalkan oleh kepimpinan organisasi pendidikan
MRSM. Keadaan 1ini sememangnya mempengaruhi corak dan bentuk

hubungan antara pemimpin dan pengikut (Covey 1996: 199).

Apa yang jelas, pengikut bawahan mentafsirkan pola tindakan
pemimpin organisasi, sebagai penyebab yang menjadi punca kepada
wu judnya tekanan dan kekangan kepada pengembangan potensi
individu. Keadaan ini menyebabkan berlakunya ketegangan hubungan
dalam organisasi. Situasi ini amat nyata sekaly,*apabila dapatan
kajian ini menunjukkan hubungan antara pemBoleéhubah bebas dengan
kepuasan kerja dan peningkatan mutu a secara keseluruhannya

adalah tidak signifikan.

O\P
0\\
Hal ini menjelaskan \akan pengikut bawahan terhadap

kepimpinan organisasi da sekaligus mempengaruhi kewu judan
persekitaran iklim o *asi vang tidak menyenangkan dan kurang
mesra. Oleh yang mbpkian, keadaan ini secara umuﬁnya berperanan
mempengaruhi dapatan kajian yang berkesimpulan tidak terdapat
perkaitan yang signifikan antara kepimpinan pendidikan dengan

pengurusan sumber manusia dalam organisasi pendidikan.

5.2.1 Sikap

Dalam setiap tindakan manusia, sikap menjadi faktor penentu
kepada tahap dan bentuk penglibatan individu, khususnya dalam
konteks mempengaruhi interaksi ke arah pencapaian matlamat

organisasi. Kajian-kajian yang dijalankan oleh Dalley (1991),
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Mohd. Noor Abdullah (1985) dan juga Yusof Haji Hanifah (1981).
Pada hakikatnya, pembentukan sikap positif menjadi unsur penentu
kepada keupayaan menyumbang, nilai dan identiti diri, integriti,
kawalan dan pengarahan batin (Covey 1996: 61), individu

terhadap organisasi.

Bagaimanapun, hasil kajian sebagaimana yang digambarkan
dalam Jadual 5.3, menunjukkan hubungan antara pembolehubah-
pembolehubah bebas, jantina dan lokasi de ikap adalah tidak
signifikan. Namun begitu, hubungan ;Era pengalaman kerja
dengan sikap adalah signifikan. Sungg ‘§E~;emikian, dapatan umum
menun jukkan pembolehubah-pembolehubah®d bebas, jantina, lokasi dan

2
pengalaman kerja telah tide&tindak secara bermakna untuk
menjadi faktor penyeder a epada pembentukan sikap positif.
Oleh yang demikian, s ra umumnya menggambarkan bahawa guru-guru

MRSM telah di do% engan sikap negatif terhadap kepimpinan

pendidikan, khusushya terhadap pengetua.

Jadual 5.3 Perkaitan status Hipotesis Nul antara Jantina
Lokasi dan Pengalaman Kerja dengan Sikap

Pembolehubah Pembol ehubah Status

Bebas Bergantung Hipotesis Nul
Jantina Terima¥*
Lokasi Sikap Terima¥*
Pengalaman kerja Tolak*¥*

Nota (*) Tidak Signifikan P < 0.05
(**) Signifikan P < 0.05
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Jelasnya, dapatan kajian memperlihatkan kemungkinan wujud-
nya ketempangan dalam hubungan interpesonal antara pemimpin
dengan pengikut bawahan, khusus antara pengetua dengan guru-guru.
Keadaan ini tentunya membawa kepada jurang pemisah dalam
pentafsiran terhadap pola tindakan antara guru-guru dengan
pengetua, yang secara tidak langsung membawa kepada tercetusnya

hasrat terpendam di kalangan guru-guru, yang gagal di kesan oleh
setiap tindakan perancangan aktiviti orga lebih didominasi
oleh pihak pengetua dengan bersikap me jaalah, dan jauh sekali

daripada bertindak berasaskan kepa prinsip menang-menang

pihak kepimpinan organisasi. Keadaan 1ini enggambarkan dalam
a;i

(Covey 1996). $
2

‘N

\

Apa yang nyata, ru MRSM telah terperangkap dalam
situasi bendungan per bangan kreativiti dan inovasi, sebaliknya
setiap tindakan t 4;£>ﬂk kepada kehendak dan keperluan pengetua
semata-mata. Situasi ini, sebagaimana digambarkan dalam
pernyataan soal selidik, secara tidak langsung telah mewujudkan
senario, unsur penolakan daripada terlibat secara aktif dalam
menggerakkan aktiviti-aktiviti organisasi, keterbatasan ruang dan
peluang dalam menyumbangkan idea-idea untuk kepentingan
organisasi, kewu judan sikap dingin terhadap perkembangan
organisasi, kurang daya usaha untuk membentuk kerjasama bagi
membentuk kecemerlangan organisasi dan juga penghindaran daripada

terlibat secara langsung dalam merancang aktiviti-aktiviti

organisasi.
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Ini bermakna, antara guru-guru MRSM dengan pihak kepimpinan
pendidikan terdapat jurang pemisah dalam aspek wawasan dan hala
tuju organisasi. Pihak pengetua, ternyata telah gagal untuk
bertindak menyelaraskan perkongsian wawasan dan matlamat dengan
pihak guru-guru, sedangkan perkongsian wawasan dan matlamat
adalah penting untuk menghasilkan sikap positif para pekerja
bawahan terhadap organisasi (Quigley 1993). Hakikatnya, MRSM
bukanlah merupakan organisasi pendidikan yang mampu menyelaraskan
antara matlamat dan keperluan organisasisgdéhgan matlamat dan
keperluan guru-guru, sebaliknya terd ;E konflik kepentingan

X

antara guru-guru dengan pihak kepimpi endidikan MRSM.

2
Keadaan ini menjadikar»\\%rguru mentakrifkan hubungan
antara pihak kepimpinan \n guru-guru dalam kerangka sikap
negatif, yang sekallg menghasilkan impak yang negatif terhadap
hubungan interper o%' Keadaan ini memperlihatkan kegagalan
pihak kepimpinan mempengaruhi pembentukan persekitaran kerja
berteraskan kepada pemikiran dan semangat menghargai sumber
kekayaan yang sedia ada melalui interaksi dengan hati dan minda
orang lain (Covey 1996). Dengan yang demikian pihak kepimpinan
MRSM telah gagal untuk mewujudkan daya kerja berlandaskan budaya

sinergi.

Meskipun hubungan antara pengalaman kerja dengan sikap

adalah signifikan, dan kedudukan ini mungkin dipengaruhi oleh
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kemampuan dan keupayaan dayasuai dengan situasi perhubungan yang
kritikal dan menekan, namun ia bukan merupakan faktor yang kuat
untuk mempengaruhi kepada pembentukan sikap positif, memandangkan
terdapat perhubungan yang tidak signifikan antara jantina dan
lokasi dengan sikap. Oleh yang demikian, kesimpulan umum
memperlihatkan guru-guru MRSM mendefinisikan pola hubungan antara
pengetua dengan guru-guru dalam konteks operasi hubungan sikap

negatif, dan suasana ini, menjadikan organisasi MRSM beroperasi

dalam konteks wu judnya suasana keteg ;E?~'hubungan yang
tersembunyi. Jelasnya, tidak terdapat erKaitan yang signifikan
antara kepimpinan pendidikan den n; s

ikap positif dalam

organisasi pendidikan.

5.2.2 Kepuasan Ker ja &

Aspek lain yang aruhi kemantapan dan keunggulan
sesebuah organis s®' dalam menawarkan perkhidmatan dan
peningkatan pro iviti, adalah berkait rapat dengan kewujudan
kepuasan kerja di kalangan para pekerja. Khususnya dalam konteks
kajian ini adalah kepuasan kerja di kalangan guru-guru MRSM.
Persoalan yang berhubung dengan kepuasan kerja, merupakan unsur
terpenting yang mempengaruhi kedinamisan individu dalam

mentafsirkan persekitaran kerja dan keupayaan produktiviti.

Kajian-kajian yang dilakukan oleh Jaafar sidek (1995),

Abd. Main Haji Salimon (1993), Zaidatol Akmaliah Lope Pihie
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dan Sharifah (1993), Musa Dia (1987) serta Scarpello dan Campbell
(1983) memperlihatkan terdapatnya pertalian yang signifikan
antara kepuasan kerja dengan pandangan positif terhadap
profesion, persekitaran organisasi, peningkatan ker jaya
profesional, pengukuran global, sokongan dan penyertaan pengetua,
saiz sekolah dan kekerapan mengikuti latihan dalaman. Keadaan ini
memperlihatkan bahawa kepuasan kerja menjadi pemangkin utama ke

arah mewujudkan budaya kerja yang positif dan juga kesetiaan

terhadap organisasi. Kepuasan kerja memp% eranan yang besar
dalam memastikan kestabilan tenaga kerj m organisasi.

Namun begitu, dapatan- dapa ap kajian tersebut memperlihatkan

pertentangan yang ketara \\dlng dengan dapatan kajian

terhadap guru-guru MRS asil ujian hipotesis menunjukkan
bahawa kepuasan kerJ kalangan guru-guru MRSM adalah tidak
signifikan. a kepuasan kerja di kalangan guru-guru
MRSM adalah %mendedahkan bahawa guru-guru MRSM tidak

mempunyai tahap penglibatan yang tinggi terhadap usaha menggerak-

kan aktiviti-aktiviti organisasi.

Kemungkinan yang wujud memperlihatkan guru-guru menganggap
MRSM hanyalah sebagai ruang dan peluang untuk menyelesaikan
tugas-tugas rutin bagi memenuhi keperluan kendiri semata-mata,
sejajar dengan keperluan untuk memenuhi tuntutan material.

Keadaan ini juga mendedahkan ketidakmampuan pihak kepimpinan
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pendidikan MRSM untuk menyelami motif dan keperluan guru

sebenar, dalam konteks perkembangan profesionalisme.

Jadual 5.4 Perkaitan status Hipotesis Nul antara Jantina
Lokasi dan Pengalaman Kerja dengan Kepuasan
Ker ja

Pembolehubah Pembol ehubah Status

Bebas Bergantung Hipotesis Nul

Jantina Terima¥*

Lokasi Kepuasan ker ja Terima¥*

Pengalaman kerja b* Terima¥

Nota (*) Tidak Signifikan P < 0.05 QX

Berpandukan jadual 5.4, terny %wujudan pembolehubah-
pembolehubah bebas; jantina, lokasi n pengalaman kerja tidak
membantu menjadi faktor pe ’\ ana kepada kepuasan kerja,
sebagai pembolehubah berga . Hubungan antara pembolehubah-
pembolehubah bebas denga pembolehubah bergantung, Jelasnya
berada di tahap yang % signifikan. Jelasnya dapatan kajian
ini mendedahkan awa tidak terdapat perkaitan yang signifikan
antara Jantina, lokasi dan pengalaman kerja dengan kepuasan

kerja. Keadaan ini menunjukkan kepuasan kerja tidak membudayai

kehidupan berorganisasi dalam organisasi MRSM.

Hakikatnya, keadaan ini berkemungkinan dipengaruhi oleh
beberapa situasi, antaranya berkait dengan mekanisme yang di
rangka oleh pihak kepimpinan pendidikan MRSM dalam mengiktiraf
sumbangan dan perkhidmatan yang diberikan oleh guru-guru. Secara

tidak langsung menyerlahkan petanda kelalaian dan ketidak-
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berkesanan pihak kepimpinan pendidikan MRSM dalam menyedia dan
membentuk amalan mekanisme berkesan untuk mengiktiraf dan
menghargai pencapaian, usaha dan penglibatan guru-guru MRSM dalam
melaksanakan program dan aktiviti-aktiviti organisasi MRSM.
Walhal, berasaskan kepada pandangan Maslow (1973), penghargaan

dan pengiktirafan adalah antara unsur yang berkemampuan mencetus-

Di sisi itu, kemungkinan lain yan Ladi faktor kepada

ketiadaan kepuasan kerja di kalanga; %—guru MRSM, berpunca

daripada suasana hubungan kemanus dalam organisasi MRSM.

kan kepuasan kendiri individu.

Covey (1996) dengan jelas ’%sankan kepentingan hubungan
L 2

interpersonal dalam organisa \ gi mewujudkan keseimbangan iklim

perhubungan dan komunikas alam organisasi. Kegagalan pihak

kepimpinan pendidik engurus secara berkesan hubungan

kemanusiaan dala zZ?:sasi MRSM menjadi sebab kepada wujudnya

unsur konflik terpendam, yang menjadi agen merosakkan perhubungan

antara individu dengan individu lain, dan antara individu dengan

pihak kepimpinan.

Selain daripada itu, kemungkinan wujudnya tindakan-tindakan
tidak profesional pihak kepimpinan pendidikan MRSM dalam
menentukan pola pengambilan keputusan, tanpa mempedulikan
keperluan dan kesesuaian dengan aspirasi guru-guru, menjadi
antara penyebab yang mencetuskan ketidakpuasan kerja di kalangan

guru-guru. Jelasnya, jantina, lokasi dan penglaman kerja tidak
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menjadi pembolehubah moderator untuk mempengaruhi situasi. Ini

bermakna ketidakpuasan hati di kalangan guru-guru MRSM adalah

melebar ruang lingkupnya.

Jelasnya, fenomena ketidakpuasan terhadap persekitaran
kerja pada hakikatnya berkait rapat dengan iklim organisasi dan
tingkahlaku kepmimpinan organisasi. Pemimpin organisasi, khusus-
nya organisasi pendidikan MRSM, sepatutnya nyai wawasan yang
jelas terhadap peranan dan motif I(VNEinan (Wright 19986).
Berdasarkan kepada situasi yang @ memperlihatkan bahawa
pihak kepimpinan pendidikan MRS?Q Eada hakikatnya tidak mempunyai
kefahaman yang jelas terhada.‘iqtg i kepimpinan organisasi, juga

N\

gagal untuk mewujudkan sian wawasan dengan guru-guru.

Situasi 1ini kan pihak kepimpinan pendidikan MRSM
lebih bertindak sebagai pentadbir dan perlaksana dasar
semata-mata. Mengambil kira pandangan Phil Coral, Ketua Eksekutif
Shell, peranan utama pemimpin organisasi adalah untuk bertindak
sebagai ahli ekologi organisasi (Senge 1996 : 53). Manakala
Covey (1992 : 169) pula menegaskan bahawa setiap pemimpin
organisasi sewajarnya bertindak sebagai mentor, yang mempunyai
keupayaan untuk membawa perubahan yang menyeluruh dalam

organisasi.

Berdasarkan kepada kedudukan hipotesis kecil kajian, iaitu
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dan pengalaman kerja dengan kepuasan kerja, menjelaskan bahawa
para pemimpin pendidikan MRSM telah gagal untuk bertindak sebagai
mentor, dalam membantu guru-guru melaksanakan tugas-tugas utama
selaras dengan keperluan organisasi. Apa yang ketara, ia
menyerlahkan fenomena sikap tindakan yang berkonsepkan keketuaan.
Keadaan ini menimbulkan impak yang nyata ke atas persepsi dan
perspektif guru-guru terhadap status quo pemimpin pendidikan
MRSM. Dengan yang demikian, jantina, lokasi engalaman kerja

telah tidak bertindak untuk berfungsi s " penunjuk kompromi

ke atas kepuasan kerja. &
Ternyata bahawa persoal ﬁ%ﬂg menyentuh aspek kepuasan
1

ker ja dalam organisasi pend , mempunyai pertalian yang rapat

dengan dimensi kepimpina dalam membentuk perancangan kerja
organisasi dan juga amalan kepimpinan. Perancangan kerja
yvang tidak dia kepada hasrat dan pandangan guru-guru,

seringkali menghasilkan tindak balas yang negatif dan mempunyai
unsur penolakan dan pengelakan tugas. Suasana ini, pada hakikat-
nya menyumbang kepada kewujudan konflik personal yang terpendam
dan kedinginan hubungan sosial antara guru-guru dengan pihak
kepimpinan pendidikan MRSM (Covey 1996). Jelasnya, dalam konteks
kajian ini, memperlihatkan bahawa pihak kepimpinan pendidikan
MRSM telah gagal untuk bertindak menyepadukan matlamat kerja dan

keutamaan organisasi ke dalam kehidupan personal (Bolts 1996).

Ini bermakna pihak kepimpinan pendidikan MRSM, telah gagal
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untuk bertindak menghargai sumber manusia sebagai aset terpenting
yang mampu mempertingkatkan kecemerlangan organisasi. Dengan yang
demikian, hipotesis utama kajian, tidak terdapat perkaitan yang
signifikan antara kepimpinan pendidikan dengan pengurusan sumber
manusia, mempunyai impak yang nyata ke atas operasi organisasi

pendidikan MRSM.

5.2.3 Motivasi

Motivasi merupakan unsur terpenti %lam menentukan
jaminan penglibatan individu dalam pepancd@ngan dan gerak kerja
organisasi. Juga, sebagai unsur penen ‘;:;;da nisbah peningkatan
daya pengeluaran dan kecekapa penyediaan perkhidmatan
organisasi. Hasil kajian ya ’%akukan Tang, Tallison dan

Whiteside (1988), Stahl (1 X, Howard, Shudo dan Umesheimo

(1983) dan Aminuddin oh Yusof (1994) menunjukkan terdapat

perkaitan yang S i iPikan antara motivasi dengan kadar
penglibatan dala ingkaran kualiti, perlaksanaan pilihan kerja,
nilai kepengurusan, kejayaan dan perkembangan organisasi,

peningkatan mobiliti, jangkaan keuntungan dan gaya kepimpinan.
Ini bermakna, motivasi mempunyai pengaruh yang besar dalam
menentukan tahap penglibatan dan kualiti kerja yang dihasilkan

oleh seseorang individu.
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Jadual 5.5 Perkaitan status Hipotesis Nul antara Jantina
Lokasi dan Pengalaman Ker ja dengan Motivasi

Pembolehubah Pembolehubah Status

Bebas Bergantung Hipotesis
Jantina Terima¥
Lokasi Motivasi Terima¥
Pengalaman kerja Tolak**

Nota (*) Tidak Signifikan P < 0.05
(**) Signifikan P < 0.05

Berhubung dengan dapatan kajia‘gzi?i, Jadual 5.5

menggambarkan secara umumnya guru-guru M@ punyai tahap atau
an

kadar motivasi yang rendah. Janti lokasi, sebagai
pembolehubah-pembolehubah bebas gagal untuk Dbertindak
mempengaruhi kedudukan motlvas ebagal pembolehubah bergantung.

adalah berada pada aras y tidak signifikan. Sungguhpun begitu,

Ini bermakna hubungan an@%\flna dan lokasi dengan motivasi

pengalaman kerja tel ertindak menjadi faktor penyederhana
kepada motivasi, @ﬁlemperllhatkan terdapatnya perkaitan yang
signifikan. Namun keadaan ini tidak mempengaruhi keputusan

keseluruhan, yang menunjukkan bahawa motivasi di kalangan guru-

guru MRSM pada hakikatnya berada pada aras yang ketara rendah.

Keadaan ini secara langsung boleh ditafsirkan bahawa
penglibatan guru-guru MRSM dalam menghayati dan melaksanakan
objektif serta matlamat organisasi, hakikatnya, bukan di dorong

oleh motif dan keperluan persekitaran organisasi, sebaliknya
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lebih memperlihatkan sebagai bebanan tugas dan kewajipan khusus
yang perlu dilaksanakan, di atas perkiraan nilai tuntutan

profesion dan kehendak kerjaya semata-mata.

Dengan yang demikian, secara tidak langsung menyerlahkan
kemungkinan situasi kealpaan pihak kepimpinan pendidikan MRSM,
dalam menentukan tindakan kejuruteraan ke arah menggalakkan guru-
guru untuk terlibat dengan penuh keazaman, ba$enyumbang kepada

pencapaian matlamat dan objektif organisaQ dangkan berasaskan

kajian Aminuddin Mohd. Yusof (1994) 4 dangan Covey (1992),
pihak pemimpin organisasi sehax@ men jadi pusat kepada
rangsangan motivasi di kalangan para Yengikut bawahan.
s

Berasaskan kepada asi yang wujud di MRSM ini,
memperlihatkan secara tara akan unsur penafian dalam merangsang
perkembangan daya k%-lif dan inovatif di kalangan guru-guru.
Keadaan ini sekaligus menghalang kepada pértumbuhan dan
penyebaran nilai intelektualisme dan menjadikan guru-guru MRSM
sebagai individu-individu yang terperangkap dalam kriteria rutin
tugas yang stereotaip, yang terikat dengan kehendak dan arahan
pihak pengetua semata-mata. Situasi ini sekaligus mencabut

secara senyap akan kekuatan motivasi di kalangan guru-guru dalam

mentafsirkan kerangka tugas dan peranan pemimpin pendidikan.

Jelasnya, kewujudan suasana sebegini, secara tidak langsung

akan mempengaruhi persepsi guru-guru terhadap kewibawaan
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kepimpinan organisasi MRSM, dan ini akan mempengaruhi
keterlibatan mereka terhadap program dan aktiviti organisasi.
Pada hakikatnya, manusia akan berpuashati dengan pekerjaan, jika
mereka merasakan pekerjaan itu membawa kepada perkara yang
dinilai tinggi. Juga, manusia akan bekerja kuat kalau mereka

percaya yang usaha mereka akan membawa kepada perkara yang

dinilai tinggi (House 1971: 321).

Situasi kerendahan motivasi mengakiba , guru-guru MRSM
tidak terdorong dalam mencari alternat ang konkrit untuk
mempertingkatkan kebolehan dalam meWmjaYankan dan mengendalikan
tugas—-tugas wutama, sebaliknya seca umum memperlihatkan guru-
guru MRSM lebih bersikap me T ankan status quo yang sedia
wujud. Jelasnya terserlah u & ketidakpekaan dan ketidaksediaan
guru-guru MRSM untuk, beértindak secara profesional dengan
mengambil langkah-1 *berkesan berusaha ke arah memperting-
katkan kecekapan r$a dan kemahiran profesional. Juga, menonjol-
kan imej persekitaran kerja yang tidak dinamik dan tersisih

daripada penghayatan budaya kerja yang berteraskan prinsip-

prinsip kualiti menyeluruh (Ross, 1995).

Secara umumnya, di kalangan guru-guru MRSM telah wujud
anggapan bahawa masalah-masalah persekitaran organisasi merupakan
penghalang utama kepada peningkatan daya pengeluaran dan
kecekapan dalam penawaran perkhidmatan. Hakikatnya, tidak

terdapat usaha konkrit ke arah memecahkan halangan dan rintangan
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bagi melorong ke arah penghasilan kerja yang produktif. Suasana
ini memperlihatkan wujudnya unsur kebekuan dan keterbantutan daya
kreativiti serta ketiadaan kemahiran penyelesaian masalah.
Keadaan ini memperlihatkan ketidakupayaan pihak kepimpinan
pendidikan MRSM untuk bertindak sebagai sumber rujukan kerjaya,

dalam mencetuskan dan mendorong kepada persekitaran kerja

organisasi yang aktif.

Kemungkinan wujudnya realiti ini, p%ca daripada sikap
€ng a

pihak kepimpinan pendidikan MRSM yang d ruhi oleh mentaliti
kekurangan, yang mendedahkan kep perlakuan keengganan

berkongsi pengiktirafan, kuasa n keuntungan. Tegasnya,

*
mentaliti kekurangan diasas\\ kepada pegangan kehidupan
jumlah sifar (Covey 1996 judan realiti pemikiran sebegini

di kalangan pemimp%r anisasi MRSM, me jadikan pemimpin

organisasi pendidi a%ﬁn

yang tidak berkésan dalam merangka tradisi kepimpinan yang

M terperangkap dalam situasi kepimpinan

berteraskan dinamisme wawasan, inisiatif proaktif dan
keselamatan, tuju hala, kebijaksanaan, serta kuasa yang berasal
daripada kepimpinan pribadi yang berpusatkan prinsip (Covey

1996: 222).

Kesan daripada itu, memperlihatkan kegagalan pihak
kepimpinan pendidikan MRSM, untuk Dberfungsi sebagai pusat
pemupukan daya ker ja bertaraf tinggi, sejajar dengan hasrat untuk

mempertingkatkan realiti hasrat pembangunan intelek dan material
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bumiputera. Dominasi pemikiran sebegini pada hakikatnya menjadi

antara faktor yang membantutkan pertumbuhan dan keghairahan

motivasi di kalangan guru-guru.

Biarpun pengalaman ker ja mampu mempengaruhi menyederhanakan
kedudukan motivasi, sebagai pembolehubah bergantung, dengan
memperlihatkan hubungan perkaitan yang signifikan, namun ia tidak
menimbulkan impak yang konkrit, untuk mempengaruhi situasi. Kesan
secara umum menunjukkan motivasi di kalaniazgs. u;guru MRSM tetap
pengalaman ker ja pada tahap yang signi

rendah. Faktor kemungkinan yang mendor‘;g epada kewujudan aras
n,

berkait rapat dengan

*

hakikatnya menguasai kem\

kebanyakan guru-guru ini

status sosial, ekonomi dan kestabilan emosi, yang pada
& kehidupan, memandangkan

t pun berada dalam 1lilngkungan

profesion rata—ratanya\ailg ihi dua puluh tahun. Sekaligus juga,

kebanyakan mereka ti @

mengejar peluang-p€luang perkembangan ker jaya.

agi menggatungkan harapan meninggi dalam

Namun demikian, berasaskan kepada keputusan umum kajian
memperlihatkan pihak kepimpinan pendidikan MRSM telah tidak
ber jaya untuk berfungsi sebagai pendorong ke arah memotivasikan
guru-guru MRSM, khususnya sepanjang yang berkaitan dengan
penstrukturan keberkesanan dan kecekapan individu dalam
membuat keputusan untuk kepentingan profesionalisme. Dapatan

kajian yang menunjukkan tidak terdapat hubungan yang signifikan
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antara jantina dan lokasi dengan motivasi, menggambarkan wujudnya
keresahan terpendam di kalangan guru-guru MRSM dalam menyesuaikan

diri dengan kepemimpinan organisasi MRSM.

Sedangkan pada hakikatnya, tugas utama pemimpin organisasi
adalah untuk mewujudkan dan mencipta suasana bagi membuka ruang
ke arah mempertingkatkan motivasi para pengikut bawahan. Satu
perkara yang seharusnya disedari oleh pihak kepimpinan pendidikan
MRSM, bahawa tidak akan terdapat seb n perubahan dalam
organisasi, kecuali para pekerja bermotg ﬁ:EF.Masalah pengeluaran
dan perkhidmatan samada di kilan ?\

negara secara umumnya

adalah berpunca daripada prinsiplke iadaan motivasi di kalangan

*
pekerja (Kearney 1978: 15). 0%\

Keputusan dapa kajian menun jukkan unsur pendirian
kepimpinan pendidi lah kehilangan deria kepekaan, terhadap
permasalahan motWasi di kalangan guru-guru MRSM, keadaan ini
sekaligus menggambarkan ketidakmampuan pihak pemimpin pendidikan
dalam mengurus sumber manusia. Dengan kesimpulan umum secara
jelas menyatakan bahawa tidak terdapat perkaitan yang signifikan
antara kepimpinan pendidikan dengan pengurusan sumber manusia

dalam organisasi pendidikan, khususnya dalam organisasi

pendidikan MRSM.
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5.2.4 Latihan

Berhubung dengan persoalan latihan, tidak dapat dinafikan akan
kepentingan latihan sebagai faktor penentu kepada pembentukan
kecekapan dan keberkesanan individu dalam menyesuaikan diri
dengan keperluan dan objektif organisasi. Hakikatnya, latihan
men jadi pemangkin kepada tahap pencapaian kualiti daya
pengeluaran organisasi. Di samping itu, latihan mempunyai
implikasi yang tersendiri dalam mempengaruhi g:Ebﬁntukan individu

peker ja yang bermotivasi tinggi, ini diseb%bkan melalui latihan,
secara khususnya para pekerja ak ;terdedah kepada wusaha

penyesuaian terhadap perubahan tekEo , konsep dan persekitaran

*
organisasi. ’\\

Berpaksikan kepada, kajyian-kajian Mohd. Radzi Abd. Jabar
(1995), Thieme (1993 udron (1993), Gist,Baretta dan Stevens
(1990), Saari, J son, Maclaughlin dan Zimmerle7(1988), Upton
(1987) dan Yusof Haji Hanifah (1981), memperlihatkan terdapat
perkaitan yang signifikan antara latihan dengan penglibatan
pengetua, perancangan pengurusan organisasi, keperluan
pembangunan organisasi, keupayaan penentuan matlamat, peningkatan
produktiviti, kestabilan tenaga kerja, keberkesanan kos,
pengetahuan teknikal dalam pengurusan pelanggan dan ketrampilan
individu dalam organisasi. Dapatan~dapatan kajian ini,

mempertegaskan dengan nyata akan kekuatan latihan sebagai sumber
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tenaga untuk menjana kekuatan daya saing dan daya tahan
organisasi dalam meredah mempertahankan keunggulan dan kewibawaan

dalam pasaran pertandingan.

Jadual 5.6 Perkaitan status Hipotesis Nul antara Jantina
Lokasi dan Pengalaman Kerja dengan Latihan

Pembol ehubah Pembol ehubah Status
Bebas Bergantung Hipotesis
Jantina Tolak*¥*
Lokasi Latihan Terima¥*
Pengalaman kerja v Terima¥

Nota (*¥) Tidak Signifikan P < 0.0 Q
(**) Signifikan P < 0.05

Sungguhpun begitu, merujuk k da Jadual 5.6 menunjukkan

L 4
hasil keseluruhan dapatan N ﬁk} kedudukan perkaitan antara
lokasi dan pengalaman _kery dengan latihan adalah tidak

signifikan. Bagaimanapunp petkaitan antara jantina dengan latihan

adalah berada pada yang signifikan. Ini bermakna, jantina
telah berupaya %nkan peranan sebagai faktor penyederhana
kepada latihan. Namun demikian, jantina tidak berupaya untuk

bertindak mempengaruhi dapatan umum kajian, yang menjelaskan
bahawa latihan, sebagati pembolehubah bergantung mempunyai
perkaitan yang tidak signifikan dengan pembolehubah-pembolehubah
bebas kajian. Oleh yang demikian, dapatan kajian membawa kepada
implikasi bahawa, latihan adalah merupakan antara aspek dalam
agenda pengurusan sumber manusia yang tidak diberikan keutamaan

sepenuhnya dalam organisasi pendidikan MRSM.
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Hasil dapatan kajian, dengan nyata menafikan akan hakikat,
kewujudan unsur keprihatinan daripada pihak kepimpinan pendidikan
MRSM dalam mendedahkan guru-guru kepada tradisi latihan, juga,
memperlihatkan kegagalan pihak kepimpinan pendidikan MRSM dalam
membudayakan organisasi dengan budaya latihan. Dengan ini
bermakna satu penyisihan terhadap realiti kepentingan dan hakikat

keperluan latihan dalam usaha untuk memantapkan daya saing dan

daya ketrampilan organisasi.

Keadaan ini, memperlihatkan unsur keﬁ<2%fﬁnan ketara, pihak

kepimpinan pendidikan MRSM, tidak unyai perancangan dan

pengendalian konkrit dalam pengurusa mber manusia. Terutamanya

dalam usaha untuk mempertingkﬂ\\ an memperkembangkan potensi
L 4

serta kebolehan individu, mempertingkatkan kemahiran dan

memper luaskan tahap pemaha terhadap kerjaya serta penguasaan
konsep-konsep baru, ras

dengan perkembangan semasa dalam

bidang pendidikan

Situasi ini juga mendedahkan tentang kemungkinan pihak
kepimpinan pendidikan, tidak berjaya memahami dan menghayati;
prinsip-prinsip pengurusan sumber manusia, matlamat dan objektif
pengurusan sumber manusia dan kepentingan sebenar penekanan
terhadap pengurusan sumber manusia, khususnya dalam usaha untuk
mencapai hasrat peningkatan produktiviti, kestabilan tenaga
kerja, dan keberkesanan kos (Saari, Johnson, Mclaughlin &

Zimmerle 1988). Satu hal yang jelas, matlamat sesetengah program
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latihan dan pembangunan adalah wuntuk memaksimumkan keinginan
pekerja untuk menjalankan kerja dengan baik (Wexley & Latham
1996). Berasaskan petunjuk dapatan kajian, memperlihatkan pihak
kepimpinan pendidikan MRSM, telah gagal menghayati dan

melaksanakan hasrat tersirat kehendak matlamat latihan.

Sedangkan pada hakikatnya, aspek latihan sepatutnya
merupakan agenda terpenting bagi setiap organisasi “untuk
memperkukuhkan penglibatan dan penyertaan i;i?’ﬁdu dalam usaha
mempertahankan kualiti perkhidmatan dan _ket@#uhan daya pengeluaran
organisasi. Dengan yang demikian, mem u mempengaruhi keyakinan
dan kepercayaan pelanggan terhadap u perkhidmatan organisasi
(Wexley & Latham 1996). Bagg"& un dapatan kajian menunjukkan
guru-guru MRSM tidak begit erdedah kepada pola perancangan
latihan bidang yang sistema%ik dan berketrampilan. Gambaran yang
wujud memperlihatka g\1EZk terdapat usaha yang konkrit untuk
men jana pemikir n daya kreativiti guru-guru MRSM dalam
mentafsir model dan kaedah baru dalam proses pengajaran dan
pembelajaran. Keadaan ini bertentangan dengan falsafah kepimpinan
dan penjanaan sumber manusia sebagaimana diketengahkan oleh
Covey (1996), yang dengan tegas menjelaskan agar para pemimpin
organisasi menjadikan diri mereka sebagai golongan yang sentiasa
berusaha menjanakan tenaga positif dan mengelakkan tenaga

negatif.
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Situasi ini adalah sejajar dengan pendirian yang dikemukakan
oleh Handy (1996), bahawa tugas utama para pemimpin organisasi
adalah untuk memastikan individu-individu dan kumpulan-
kumpulan adalah berketrampilan untuk melaksanakan tanggungjawab
yang diberikan, memahami matlamat-matlamat organisasi dan
mempunyai perasaan komited. Hasrat pemikiran sebegini, hanya akan
terlaksana dengan berkesan sekiranya persocalan yang berkaitan

dengan perancangan dan pengendalian latihan direalisasikan

secekap mungkin. 2 Q

Berkait dengan dapatan kajian terdapat unsur tindakan

kepimpinan pendidikan MRSM dala rangka perancangan latihan
L 4
tidak mempunyai impak yang, \Qi , terhadap usaha pengembangan

potensi sumber manusia. Pela aan latihan secara berkesan bukan
merupakan agenda uta di alangan pihak kepimpinan pendidikan
MRSM. Walaupun latj erupakan aset terpenting dalam membentuk
keberkesanan tin a individu, masih terdapat unsur pengabaian

vang ketara dalam mengendalikan kursus-kursus bercorak dalaman.
Kewu judan hubungan yang tidak signifikan antara lokasi dan
pengalaman kerja dengan latihan, memperlihatkan terdapatnya
tuntutan daripada guru-guru MRSM untuk mengembangkan potensi dan
kemahiran profesionalisme mereka. Bagaimanapun, realiti ini
seolah-olah gagal di kesan dengan sempurna oleh pihak kepimpinan

pendidikan MRSM.

Perbezaan lokasi tentunya menuntut pendekatan yang berbeza
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dalam proses pengajaran dan pembelajaran, juga memperlihatkan
kadar pengaliran maklumat yang berbeza, keadaan ini tentunya
memerlukan pendedahan yang khusus kepada guru-guru MRSM, melalui
latihan yang terancang, agar dengan itu mereka akan dapat
bertindak selaras dengan perkembangan terkini, selaras dengan
kepantasan perubahan teknologi dan maklumat. Keadaan pengalaman
ker ja yang berbeza, mengakibatkan wu judnya jurang dalam
pendekatan pengajaran antara mereka yang baru ’bekerja dengan
mereka yang telah lama bekerja, keadaan inj unya memerlukan

penyelarasan dan pemantapan. Dengan itu ah wajar dikendalikan

a
program yang membolehkan antara d Qumpulan guru berkongsi
pengalaman dan dalam masa yang sama, reka ini didedahkan dengan

konsep-konsep dan kemahiran-lgj\ ran baru.

Namun, berasaska epada petunjuk kajian, aspek dan fenomena
ini kurang dipeduli '%oleh pihak kepimpinan pendidikan MRSM.
Keadaan ini menj skan, bahawa pihak kepimpinan pendidikan MRSM
tidak berupaya memainkan peranan dalam pengurusan sumber manusia.
Dengan yang demikian, potensi sumber manusia dalam organisasi

MRSM dibiarkan berkembang tanpa dilandaskan kepada acuan latihan

yvang konkrit.

Bagaimanapun jika berpandukan kepada pandangan Akhilesh N.
Singh (1996), latihan personel merupakan unsur yang terpenting
dalam organisasi, terutamanya dalam wusaha untuk memastikan

pencapaian perencanaan objektif hasrat kualiti. Hal ini
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termasuklah latihan tugas yang khusus dan juga latihan yang
bercorak umum dan menyeluruh, untuk memotivasikan para pekerja
dan mempertingkatkan kesedaran kualiti dan untuk membangunkan

sikap positif.

Bagaimanapun pada dasarnya, pandangan ini, hakikatnya tidak
mempengaruhi corak dan kaedah berfikir pihak kepimpinan
pendidikan MRSM. Pengabaian terhadap program perancangan dan

pengendalian latihan, ternyata wujud dan t §Eﬁxh. Keadaan ini
dibuktikan dengan hasil dapatan hipotes utama kajian yang

memperlihatkan, tidak terdapat perkaitan\ yang signifikan antara

kepimpinan pendidikan dengan pelgu san sumber manusia dalam

*
organisasi pendidikan. ’\\

Biarpun hubungan t§jantina dengan latihan memperlihat-

a
kan terdapat perka'td%&g signifikan, namun hakikatnya, tidak
menjejaskan dapat um kajian, yang dengan nyata membuktikan
bahawa terdapatnya unsur kurang peduli terhadap pengendalian
latihan oleh pihak kepimpinan pendidikan MRSM. Kedudukan Jantina
dengan latihan yang signifikan, berkemungkinan dipengaruhi oleh
hasrat aspirasi terhadap latihan yang rendah, berbanding dengan
lokasi dan pengalaman kerja. Jantina lebih memperlihatkan sikap
berpuashati atau bersikap menerima dengan bentuk atau corak

latihan sedia ada.
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Secara umumnya jantina tidak mempunyai revolusi harapan
meninggi terhadap latihan. Hakikatnya, dalam aspek jantina, wujud
unsur menerima status quo biarpun kemungkinan latihan yang diwu-

judkan tidak membantu kepada peningkatan realiti kecekapan profe-

sionalisme.
5.2.5 Bakat dan Minat

Pada hakikatnya, potensi dan keupayaan individu merupakan unsur

terpenting yang mempengaruhi keberkesana %‘kekemasan kerja

individu. Juga, menjadi penentu kepad hap keterlibatan dan
kesoronokan bekerja individu dalam u ; untuk mencapai objektif

dan matlamat akhir organisasi. Bagaimanapun, berhubung dengan

2
dapatan kajian ini, menunjuk\ akat dan minat guru-guru MRSM

telah tidak di kesan dan d akan secara maksimum, oleh pihak
kepimpinan pendidikan M:SM. Juga, memperlihatkan unsur pengabaian
yang ketara serta

urus terhadap potensi bakat dan minat

yang terdapat di langan guru-guru MRSM.

Jadual 5.7 Perkaitan status Hipotesis Nul antara Jantina
Lokasi dan Pengalaman Kerja dengan Bakat Dan
Minat

Pembolehubah Pembolehubah Status

Bebas Bergantung Hipotesis

Jantina Tolak*®

Lokasi Bakat dan minat Terima¥*

Pengalaman kerja Terima¥

Nota (*) Tidak Signifikan P < 0.05
(*¥%*) Signifikan P < 0.05
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Berlandaskan kepada gambaran dalam Jadual 5.7, secara umum-
nya menunjukkan bakat dan minat, sebagai potensi sumber manusia,
telah tidak diberikan tumpuan dan perhatian sewajarnya untuk
diperkembangkan dan dipupuk, bagi mempertingkatkan kemahiran dan
keupayaan di kalangan guru-guru MRSM. Kewujudan situasi ketiadaan
hubungan dan perkaitan yang signifikan antara lokasi dan

pengalaman ker ja dengan bakat dan minat, memperlihatkan dominasi

unsur kurang peduli dan hilang kepekaan‘;Fipak kepimpinan

pendidikan MRSM, terhadap kemampuan dan kzq’wﬂxn semulajadi yang

terdapat pada diri individu guru-@l.

Meskipun hubungan antara,\*ﬁ;}na dengan bakat dan minat

berada pada tahap yang sig ’2ES?h, namun dari segi realitinya,

jantina gagal untuk ber ak sebagai faktor penyederhana
kepada bakat dan t. Dengan itu secara keseluruhannya
menun jukkan perka antara pembolehubah -bebas dengan

pembolehubah bergamtung, iaitu minat, adalah berada pada tahap

yang tidak signifikan.

Dapatan kajian ini, pada hakikatnya adalah tidak selaras dan
tidak serasi dengan dapatan kajian yang dilakukan oleh Ariffin
Haji Zainal (1993), Turiman Suandi (1991), Klimoski Hayes (1980).
Kajian oleh penyelidik-penyelidik ini menunjukkan terdapat
perkaitan yang siginifikan antara bakat dan minat dengan

kemampuan dan kebolehan, penglibatan dalam kepimpinan organisasi
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dan kepuasan kerja. Ini bermakna, tahap penglibatan dan keupayaan
untuk terlibat dalam sebarang bentuk komitmen, bergantung kepada
keserasian dan keselesaan individu terhadap bidang tugas yang
dipertanggung jawabkan. Oleh itu, menjadi tugas pihak kepimpinan
organisasi, untuk membentuk prosedur menilai dengan tepat
kebolehan individu, untuk dijadikan sebagai kekuatan bagi

kema juan dan kecekapan perkhidmatan organisasi.

Keputusan hipotesis kajian yang ;?esanjukkan ketiadaan

perkaitan yang signifikan antara pigb ehubah bebas dengan
1

pembolehubah bergantung, membuktikan ikat kemungkinan pihak

*

kepimpinan pendidikan MRSM, sebenarny%a tidak mempunyai mekanisme
dan prosedur berkesan dalam m *E

n kebolehan dan keupayaan

individu, untuk digembelen secara tepat bagi faedah semua

pihak dalam organisasq.lKe daan ini menyerlahkan sikap dominasi
pihak kepimpinan p n‘E}L an MRSM dalam menentukan spesifikasi dan
pengagihan tuga kalangan guru-guru MRSM. Situasi ini
sememangnya membawa kepada unsur penyahan bakat dan kepakaran

guru-guru dalam menentukan arah perjalanan haluan program

pendidikan MRSM.

Hakikatnya, manusia sebagai tenaga kerja dalam organisasi
menghasratkan bakat dan minat mereka dikenalpasti, dikembangkan,
digunakan dan diiktiraf (Covey 1992: 178; Drucker 1994: 257).
Oleh yang demikian, adalah menjadi tugas kepimpinan organisasi,

khususnya kepimpinan organisasi pendidikan MRSM, untuk membina
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kekuatan di kalangan guru~guru dan sekali gus menutup kelemahan
mereka (Drucker 1994: 255). Pengiktirafan terhadap bakat dan
minat individu, bermakna mengiktiraf kekuatan dan kelebihan yang

terdapat pada seseorang individu.

Ini bererti, bakat dan minat vang terdapat pada setiap
individu, seharusnya di lihat sebagai nilai tertinggi yang
membentuk persepsi dan perspektif individu terhadap penglibatan
dalam menggerakkan aktiviti dan program g‘?’asi. Bakat dan
minat yang disalurkan secara tepat a berkesan, mempunyai
kemungkinan yang besar untuk menghas tahap perkhidmatan dan
daya pengeluaran yang tinggi. am egitu, meneliti keputusan
kajian ini, secara nyata meny, ';QgEZh kemungkinan unsur kegagalan
pihak kepimpinan pendidikan M dalam menyelaraskan penyaluran

bakat dan minat guru]gur secara berkesan, sejajar dengan

keupayaan dan kema p%.

Hubungan perkait ang tidak signifikan antara lokasi dan

ang terdapat pada setiap individu guru.

pengalaman ker ja dengan bakat dan minat, membuktikan dengan jelas

realiti ini.

Di samping itu, juga memperlihatkan kemungkinan wunsur
kegagalan pihak kepimpinan pendidikan MRSM untuk menonjolkan
bakat dan minat guru-guru sebagai nilai nilai tertinggi yang
mentakrifkan konsep hidup guru-guru dalam kancah operasi
organisasi pendidikan MRSM. Jelasnya, penemuan kajian menunjukkan

terdapatnya unsur penolakan pihak kepimpinan pendidikan MRSM
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untuk menghargai dan mengiktiraf sepenuhnya bakat dan kebolehan

vyang terdapat pada diri guru-guru MRSM.

Realiti yang wujud memperlihatkan setiap aspek perkembangan
ker jaya yang berlaku, banyak dipengaruhi oleh penentuan dan
arahan yang distrukturkan oleh pihak kepimpinan itu sendiri,
tanpa mengambil kira kemampuan dan keupayaan sumbangan yang mampu

dilaksanakan oleh guru-guru. Dalam situasi ini, memperlihatkan

kemungkinan pihak kepimpinan pendidikan giE"ﬂebih terdorong

menggunakan perkiraan autoritarianisme aripada = perkiraan
profesionalisme dalam mengendali dan uruskan sumber manusia.

*
Walhal, jika ditinjau k G‘J;emikiran House (1974), peranan

utama pemimpin organisasi_a merangka strategi berkesan bagi
menguasai emosi dan rsepsi pengikut bawahan, dengan tujuan
untuk menghasilka glibatan penuh para pengikut dalam
menyokong perjal n ddan kelangsungan operasi organisasi. Dengan

yang demikian, kepekaan dan keprihatinan yang mendalam terhadap
bakat dan minat individu, merupakan prasyarat utama, untuk
menstabilkan emosi individu dalam mendefinisikan persekitaran dan

daya pengeluaran serta kualiti perkhidmatan organisasi.

Syed Othman Alhabshi (1996), menegaskan bahawa bakat dan
minat individu perlu dikembangkan dan digunakan sepenuhnya,
sebaliknya ia tidak wajar dinafikan, meskipun idea yang dijanakan

berkemungkinan bertentangan dengan pandangan umum. Dengan
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bertindak membuka peluang kepada perkembangan dan penggunaan
sepenuhnya bakat dan minat individu, membolehkan setiap individu
dalam organisasi mencapai tahap sebenar potensi mereka. Individu-
individu yang berkat dan berkemahiran pada dasarnya mempunyai
kebanggaan terhadap apa yang dilakukan kepada organisasi. Dengan
yang demikian pemimpin organisasi secara umumnya wajar mencipta
peluang untuk membolehkan para pekerja menjadi seorang yang
kreatif dan inovatif. Tanpa usaha bersungguh pihak kepimpinan
mencipta ruang bagi pengembangan bakat s;zaﬁnat, individu-

individu tidak berpeluang untuk ‘:e embangkan keupayaan

kreativiti.

Sehubungan dengan dap; N kajian ini, ternyata unsur
kreativiti dan unsur telah tidak dikembangkan
sewajarnya, memandangka dapatnya unsur penyisihan terhadap
bakat dan minat _di langan guru-guru MRSM. Oleh itu, ia
menimbulkan pers@ tentang kecerdikan kepimpinan pendidikan
MRSM dalam menggerakkan penggunaan sumber manusia. Juga
memperlihatkan ketidakcekapan pihak kepimpinan pendidikan
MRSM dalam menganalisis situasi, untuk menggerakkan potensi
sumber manusia selaras dengan keperluan matlamat akhir organisasi
pendidikan MRSM. Yang demikian, dapatan kajian membuktikan dengan

nyata bahawa tidak terdapat perkaitan yang signifikan antara

kepimpinan pendidikan dengan pengurusan sumber manusia dalam

organisasi pendidikan.
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5.2.6 Peningkatan Mutu Kerja

Keupayaan berhubung dengan kemampuan untuk menawarkan
perkhidmatan dan mempertahankan kualiti pengeluaran secara
berkesan, berkait rapat dengan kemampuan individu dan organisasi
merangsang situasi yang mendorong kepada berlakunya peningkatan
mutu kerja. Satu perkara yang nyata, situasi yang mempengaruhi
fenomena peningkatan mutu kerja berkait dan bergantung kepada
beberapa unsur, antaranya; kesediaan dan k ayaan penglibatan
\'g

penuh individu dalam menentukan penc objektif akhir

organisasij kepekaan dan kemampuan da enyusun atur secara
berkesan perancangan guna tenaga 4 gembelengan sumber dalam
organisasi oleh pihak kepimpa organisasi. Kedua-dua situasi

ini, pada hakikatnya adalah §:ts pengaruhi mempengaruhi.

Peningkatan kerja pada umumnya adalah merupakan
matlamat %’ utama organisasi. Kewujudan suasana
peningkatan kerja bermakna terdapatnya kestabilan dan

dinamisme dalam organisasi. Kajian-kajian yang dilakukan oleh
O' Neal & Pallodino (1992), Campbell, Mac Henry & Wise (1990) dan
Darfman, Stephen & Loveland (1986), mempertegaskan tentang
perkaitan yang signifikan antara peningkatan mutu kerja dengan

perancangan pengembangan kerjaya, peramal kepuasan dan kandungan

kategori.

Ini bermakna, setiap organisasi rasional, persocalan
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berhubung dengan peningkatan mutu kerja adalah merupakan hasrat
agenda yang diutamakan dalam setiap perancangan dan pelaksanaan
aktiviti organisasi. Sungguhpun begitu, dapatan kajian yang
dilakukan oleh penyelidik-penyelidik ini, mempunyai unsur
pertentangan dengan dapatan hasil ujian hipotesis nul kajian ini.

Jadual 5.8 Perkaitan status Hipotesis Nul antara Jantina

Lokasi dan Pengalaman Ker ja dengan Peningkatan
Mutu Ker ja

Pembolehubah Pembolehubah Q Status

Bebas Bergantung Hipotesis nul
Jantina Terima¥
Lokasi Peningka utu Terima¥
Pengalaman kerja Terima¥*

Nota (*) Tidak Signifikan.W.OS
0\\

Berdasarkan kepada m \n dalam Jadual 5.8 memperlihatkan
bahawa peningkatan mut kerja di kalangan guru-guru MRSM adalah
rendah. Hipotesis kajian menunjukkan realiti ketiadaan
hubungan atau perKaitan yang signifikan antara jéntina, lokasi
dan pengalaman ker ja dengan peningkatan mutu kerja. Ketiga-tiga
pembo]lehubah bebas, tidak berupaya untuk mempengaruhi
menyederhanakan status peningkatan mutu kerja, sebagai
pembolehubah bergantung. Hal 1ini bermakna, pemikiran ke arah
membentuk situasi kepada peningkatan mutu kerja, bukan menjadi
kriteria utama dalam pengukuran etika kerja guru-guru MRSM.

Keadaan ini tentunya dipengaruhi oleh bentuk dan pola kepimpinan
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pendidikan MRSM, yang berkemungkinan terkepung dalam kerangka
pendekatan kepimpinan yang terlalu bestruktur dan sentimental
(House 1974), yang secara tidak langsung menghalang kepada
pembentukan daya rancang dan daya fikir, yang sekaligus

menjejaskan wibawa intelek guru-guru MRSM.

Satu perkara yang jelas, fungsi utama kepimpinan organisasi
adalah untuk mendorong dan menggerakkan kepada peningkatan mutu
ker ja. Kewujudan peluang peningkatan mutu r akan mencetuskan
penghargaan yang bermakna dan terpenti &a individu dan ini

s

akan membawa kepada penilaian yang terhadap kerjaya dan

*

organisasi (Kearney 1978: 15). Bagalmanapun hasil dapatan ujian
hipotesis nul kajian ini, mem\&

an pihak kepimpinan pendidikan
MRSM tidak bersedia sepenuhn ntuk bertindak sebagai moderator

peneguh kerjaya indivi%d lam konteks pengembangan dan kemajuan

ker jaya dalam orga i‘E}y

terdapatnya unsu kegagalan pihak kepimpinan pendidikan MRSM

MRSM. Situasi yang wujud, menggambarkan

membentuk satu mekanisme atau satu sistem pengesanan yang cekap
bagai mempengaruhi dinamisme persekitaran ke arah peningkatan

mutu kerja di kalangan guru-guru MRSM.

Penun juk kajian juga mendedahkan terdapatnya unsur
kecenderungan yang mengekang dan menghalang kepada peningkatan
mutu kerja di kalangan guru-guru MRSM. Pihak kepimpinan
pendidikan MRSM telah tidak bersedia untuk bertindak sebagai

mentor bagi mendorong kepada penghasi]an dan pengendalian tugas
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dan tanggung jawab dengan berkesan. Selain daripada itu terdapat
juga petunjuk yang memperlihatkan unsur penyingkiran inovasi dan
penyahan kreativiti di kalangan guru-guru MRSM. Kecenderungan
yang wujud menunjukkan guru-guru terlalu terikat dengan kehendak
dan keperluan kepimpinan pendidikan MRSM, secara mutlak, tanpa
adanya daya ussha inisiatif ke arah membentuk dimensi dinamisme

profesion bag menyerlahkan tradisi dan budaya minda proaktif dan

progresif di kalangan guru-guru MRSM.

Kewujudan suasana ini, berkemun iS;g dipengaruhi oleh
i

beberapa faktor, antaranya; kehilang ibawa di kalangan guru-

*
merangsang kepada pencapaian, mgkatan mutu kerja. Keadaan ini

guru MRSM, dalam mencari alterlat dan kaedah terbaik bagi
berlaku berpunca daripad Xan dan bebanan tugas yang gagal
dirancang dengan berkgesan oleh pihak kepimpinan pendidikan MRSM.

selaras dengan eupayaan, kemampuan dan kepentingan

Dengan yang demi@ ru-guru MRSM melskukan tugas yang tidak
profesionalisme, yang pada hakikatnya menjadi faktor yang
membantutkan perkembangan dan pertumbuhan bakat dan minat

guru-guru, menjadikan guru-guru kehilangan semangat kerja dan

potensi daya kreatif.

Selain daripada itu, kewunjudan ciri-ciri kepimpinan
pendidikan MRSM yang mengelak daripada memberikan penghargaan dan

pengiktirafan terhadap tugasan yang dihasilkan, juga merupakan



228

antara penyumbang kepada kerendahan kualiti kerja di kalangan
guru~-guru MRSM. Oleh yang demikian, budaya kerja yang wujud, pada
hakikatnya tidak dipertalikan dengan budaya kerja berteraskan
kepada prinsip kualiti. Jelasnya, setiap tugasan yang dihasilkan
dan disempurnakan tidak di rancang ke arah memenuhi piawai
jaminan mutu terbaik. Sebaliknya terdapat tanda-tanda bahawa
ker ja~kerja yang dihasilkan adalah sebagai bebanan tanggungjawab
untuk memenuhi arahan dan kehendak pihak kepimpinan organisasi
semata-mata, dan bukannya dihasilkan u memenuhi kepuasan
&

kendiri dengan jaminan tahap piawai mut‘E;~' aik.

Ini bermakna, wujﬁdnya ekangan dan batasan dalam
menyelaraskan keperluan dano’\&ﬁak individu dengan kehendak
matlamat serta objekti ganisasi. Ertian yang wujud,
memperlihatkan pihak 1mp nan pendidikan MRSM telah gagal untuk

sebaliknya terd tanda-tanda pihak kepimpinan pendidikan

berfungsi sebagQ lham kepada peningkatan mutu kerja,
men jadi penghakis kepada semangat kerja positif dan pengekang
kepada moral kerja, yang menjadi punca kepada kerendahan tahap
mutu kerja. Realitiini begitu ketara sekali, apakala jantina,
lokasi dan pengalaman kerja tidak berupaya bertindak mempengaruhi
peningkatan mutu kerja, yang menjadikan hubungan antara

pembolehubah bebas dengan pembolehubah beroperasi dalam konteks

perkaitan yang tidak signifikan.

Senario kepimpinan yang wujud, ternyata bertentangan dengan
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pemikiran yang diutarakan oleh House (1974), yang menekankan
bahawa peranan utama pihak kepimpinan organisasi adalah untuk
mempngaruhi pengikut bawahan dalam aspek; menjadi perangsang yang
memotivasikan pengikut bawahan dan mengarah pengikut bawahan
untuk melakukan operasi tugas yang perlu; dan bertindak sebagai

kekangan kepada varians dalam prestasi dan menjadi peneguh

memimpin kepada prestasi yang dikehendaki.

Realiti kajian ini yang menunju%?tahap pencapaian

peningkatan mutu kerja yang rendah di gan guru-guru MRSM,
men jadi bukti ketidakpekaan pihak pinan pendidikan MRSM,

mengorientasikan pelaksanaan idea, pengurusan kualiti menyeluruh,
dalam pengendalian pengurusa’\\%er manusia dalam organisasi
pendidikan MRSM. Walhal,*ars‘& ah utama dalam pengurusan kualiti
menyeluruh adalah berteraskan kepada peningkatan yang berterusan
dalam semua bidan nisasi (Berk 1995; Ross, 1995). Ini
bererti, kepimp Ndan pendidikan MRSM, telah ‘ gagal untuk

mentafsirkan secara tuntas akan hakikat tuntutan profesionalisme

keguruan, dalam konteks hasrat dan keinginan terpendam guru-guru.

Jelasnya, dalam kes ini, pihak kepimpinan pendidikan MRSM
telah gagal untuk bertindak sebagai pemimpin profesional, tetapi
sebaliknya lebih terdorong untuk bertindak sebagai pentadbir yang
kekakuan wawasan dan keterbatasan agenda. Keadaan ini menjadikan
pihak kepimpinan pendidikan MRSM, kurang daya peka terhadap

komitmen dan keupayaan pengurusan sumber manusia.
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Satu hal yang nyata, hasil dapatan kajian ini secara jelas
mendedahkan ketidakupayaan pihak kepimpinan pendidikan MRSM dalam
menilai akan hakikat peranan manusia dalam organisasi secara
tepat. Juga, memperlihatkan kegagalan pihak kepimpinan pendidikan
MRSM menyelaraskan hubungan antara falsafah dan kepercayaan
individu dengan falsafah dan objektif akhir organisasi.
Sedangkan, salah satu daripada faktor terpenting yang menentukan
kejayaan atau kegagalan mana-mana organisasi adalah kuasa

pengupayaan manusia, dan sejauhmana keupay ;?rsebut di tumpukan
;2

ke arah pencapaian objektif-objektif orvasi.

Pengupayaan pekerja bermakn ihak kepimpinan organisasi
mengiktiraf kebolehan dan me " kan pekerja dengan peralatan
dan wibawa yang diperlukan_u \ mempertingkatkan prestasi secara
berterusan. Oleh yang iki’an, brasaskan senario dapatan kajian,
secara tidak langs gesahkan kedudukan hipotesis nul utama
kajian yang mendagat tidak terdapat perkaitan yang signifikan
antara kepimpinan pendidikan dengan pengurusan sumber manusia

dalam organisasi pendidikan.
5.3 Rumusan Dapatan

Berasaskan kepada kedudukan keputusan ujian hipotesis
berhubung dengan kedudukan antara pembolehubah bebas dengan
pembolehubah bergantung kajian, sebagaimana yang ditunjukkan
dalan Jadual 5.9, rumusan umum bersabit dengan hasil kajian,

dapat diperjelaskan dalam beberapa konteks, yang melibatkan
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Jadual 5.9 Kedudukan
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tahap Kesignifikanan antara Pembolehubah

Bebas dengan Pembolehubah Bergantung

Pembolehubah Pembolehubah Tahap
Bebas Bergantung Kesignifikanan
Terima Tolak
Sikap
Kepuasan kerja
Motivasi
Jantina Latihan
Bakat dan minat
Peningkatan mutu
ker ja
Sikap
Kepuasan kerj
Motivasi
Lokasi Latihan

ker ja

Bakat da
Penlngl&\\utu

ikap
ls(%uan kerja
‘&t’ vasi

t

ihan

Pengalaman kerja i
akat dan minat
Peningkatan mutu

ker ja

Berpandukan
organisasi pendidikan MRSM
berasaskan kepada

kajian yang memperlihatkan wujudnya

kepada Jadual 5.

tradisi kecemerlangan

memperlihatkan bahawa
tidak dikendalikan dengan berkesan

menyeluruh. Petunjuk

hasrat dan konflik

terpendam, yang mendominasi pemikiran dan minda kelompok jantina,

lokasi dan

pengalaman kerja, telah

tidak dikesan untuk
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dikendalikan dengan sempurna dan berwibawa oleh pihak kepimpinan
pendidikan MRSM. Apa yang jelas, pihak kepimpinan pendidikan MRSM
‘telah gagal untuk mentafsir dengan kritis akan gejolak hasrat
tindakan dan keinginan yang tersirat dalam benak guru-guru MRSM.
Keadaan sedemikian secara tidak langsung mempengaruhi pembentukan
persepsi hubungan personal di kalangan guru-guru dalam
organisasi, yang pada akhirnya melahirkan unsur sikap negatif
terhadap kepimpinan organisasi, kewujudan unsur ketidakpuasan

ker ja, kehilangan daya dan upaya -otivasi2 t?t?b kemahiran yang

statik dan terhindar daripada budayg eatif dan inovatif,

penghakisan bakat dan minat, dan taha ncapaian mutu kerja yang

S

Ternyata bahawa gamba \ yang ditunjukkan, memperlihatkan

amat minimum,

unsur kemungkinan pihak kepimpinan pendidikan MRSM telah tidak
merancang dengan t lﬁaha untuk; mencungkilkan sikap positif,
mewu judkan persekitaran kerja yang merangsang kepada kepuasan
ker ja, mempertingkatkan motivasi, menyeleraskan program latihan,
memperkembangan dan membangunkan bakat dan minat serta merangsang
kepada peningkatan mutu kerja di kalangan guru-guru MRSM. Keadaan
ini pada hakikatnya menyerlahkan dasar - dan amalan kepimpinan
pendidikan MRSM telah tidak diasaskan dengan jitu dan utuh kepada
pemahaman yang mendalam terhadap falsafah dan prinsip pengurusan
sumber manusia. Keadaan ini juga menunjukkan bahawa kebanyakan
pemimpin pendidikan MRSM, adalah golongan yang terhindar daripada

penguasaan kemahiran pengurusan sumber manusia dalam organisasi.
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Dapatan hasil kajian juga wmembuktikan bahawa dalam operasi
organisasi MRSM, terdapat unsur yang menggambarkan iklim. dan
persekitaran organisasi yang berkonflik, antara dasar dan
kehendak kepimpinan pendidikan MRSM dengan kehendak dan keperluan
guru-guru MRSM. Ini bermakna wujudnya konflik harapan meninggi
antara kepimpinan pendidikan MRSM dengan guru-guru MRSM, yang
mengakibatkan wujudnya berbezaan pentafsiran terhadap dasar,
matlamat dan objektif organisasi, yang mengakibatkan wujudnya
reaksi tindakan yang tidak harmoni dan tj a?p’ersis, terkepung
dalam dimensi tindakan yang terbentu Qdasar mel aksanakan
arahan. Keadaan ini pada  hakik "Y\menggambarkan iklim

organisasi yang kurang ceria dan meémperlihatkan wujudnya unsur
L 4

pertentangan idea secara se yvyang berkemungkinan menjadi
faktor kepada kegelisaha sionalisme di kalangan guru-—-guru
MRSM.

Situasi yan@jud juga menggambarkan pihak kepimpinan

pendidikan MRSM terlalu tertumpu kepada aspek pencapaian pelajar
semata-mata, tanpa mempunyai persediaan yang mantap dan menyerlah
serta sistematik, bagi membantu mempertingkatkan kualiti kepuasan
kerja dan peningkatan pencapaian kerjaya di kalangan guru-guru
MRSM. Program-program yang di bentuk berkemungkinan terlalu
menjurus kepada usaha peningkatan akademik pelajar, tanpa
 memperlihatkan usaha keprihatinan yang tinggi bagi mendedahkan
guru-guru MRSM kepada perspektif kerja dan profesionalisme yang

lebih luas. dJuga, memperlihatkan terdapat unsur guru-guru
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MRSM distrukturkan tugas secara khusus kepada orientasi pelajar,
yang mengakibatkan wujudnya pengabaian kepada usaha memperting-
katkan kualiti intelektual. Keadaan ini menjejaskan realiti daya
fikir kreatif guru-guru, menjadikan mereka pada umumnysa mengalami
kegelisahan intelektual, yang pada dasarnya menjadi Yyang

mempengaruhi perkembangan potensi sumber manusia di kalangan

guru-guru MRSM.

Di samping terdapatnya situasi-situ i‘EEhg diperkatakan,
juga, menggambarkan bahawa pada umumnya pihak kepimpinan
pendidikan MRSM telah tidak didedah II?1:ngan pengetahuan dan
maklumat yang sistematik dan teranca berkaitan dengan prosedur
dan kemahiran dalam penguru; ’1\ umber manusia. Ini bermakna,
pihak kepimpinan pendidi MRSM menggerakkan per jalanan
organisasi pendidikan RS dengan tidak berasaskan kepada
tradisi keilmuan pr %\&l yang kukuh dan mantap, yang juga
menjelaskan baha ihak kepimpinan pendidikaﬂ MRSM, tidak
memper lengkap kekuatan diri, dengan membentuk persediaan kualiti
diri yang mantap dengan ilmu kepengurusan, sebelum berubah
ker jaya daripada seorang guru kepada pentadbir organisasi

pendidikan.

Dengan yang demikian, pihak kepimpinan pendidikan MRSM
telah menampakkan unsur kegagalan untuk  menghayati secara
berkesan prinsip dan konsep kepimpinan yang berteraskan

kepimpinan kualiti wmenyeluruh. Oleh itu, tradisi pendekatan
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tindakan kepimpinan yang diamalkan bukan atas dasar kekuatan
dan upaya daya fikir ilmu yang proaktif, tetapi sebaliknya

lebih dipengaruhi oleh sentimen reaktif.

Dapatan kajian juga menonjolkan akan unsur kelemahan pihak
kepimpinan pendidikan MRSM, dalam mengesan aspirasi hasrat
tersirat guru-guru dan bertindak secara berstruktur bagi
mempengaruhi guru-guru, ke arah merealisasikan perkongsian
matlamat untuk mewujudkan realiti hubungan 1 dan kemahiran
profesionalisme. Apa yang nyata, pihak ke an pendidikan MRSM
telah gagal untuk bertindak wajar r jemahkan wawasan guru-

guru, bagi disesuaikan dengan hasra an wawasan pihak pimpinan.

Keadaan ini menjadikan has’ ﬁ&n kehendak pihak kepimpinan
pendidikan MRSM, sebagai@fenomena yang mendominasi secara
langsung, segala aspek ,tindakan dan perancangan setiap program.
Kesannya, secara tid %gsung menjadikan guru-guru MRSM terikat

dengan situasi embantut keupayaan perkembangan pentafsiran

potensi diri.
5.4 Cadangan Pelaksanaan

Untuk tujuan mempertingkatkan kekesanan pelaksanaan pengurusan
sumber manusia, bagi membolehkan penggembelengan daya usaha guru-
guru secara tuntas, ke arah pencapaian matlamat dan objektif
pendidikan sebagaimana yang digarisbawahi, maka adalah wajar
tindakan konkrit dilaksanakan, yang melibatkan tindakan

berorientasikan dua fasa strategi, iaitu strategi jangka
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pendek dan strategi  jangka  panjang. Strategi jangka pendek

adalah melibatkan;

5.4.1 ) Penubuhan jawatankuasa perancangan dan pemba-
ngunan sumber manusia di peringkat MRSM dan
Kolej MARA, dengan dipengerusikan oleh Pengetua
atau Penolong Pengetua. Tugas dan tanggung

jawab utama jawatankuasa ini adalah;

5.4.1.1 ) Meneliti unsuz—u?’ persekitaran

organisasi erkemungkinan menje-
jaskan penglibatan guru
dalam iviti MRSM atau Kolej MARA.

5.4.1.2 ) e\ ka rancangan bertindak ke arah
mbentuk iklim dan persekitaran

organisasi yang cemerlang dan berdaya

%@' saing.

5.4.1.3 ) Menggubal modul latihan terancang
bagi membolehkan guru-guru memper-
tingkatkan profesionalisme berdasar-

kan kepada bakat dan minat mereka.

5.4.1.4 ) Mengenalpasti kursus-kursus dan pe-
luang-peluang kerjaya yang memboleh-
kan berlakunya mobiliti ker jaya

samada secara mendatar atau secara

menegak.
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5.4.2 ) Melaksanakan program-program dan gerak kerja

5.4.3 )

5.4.4 )

berasaskan pembahagian tugas dengan mengambil kira
faktor keupayaan, kemampuan, kebolehan, bakat dan
minat individu tertentu, agar dengan itu aset yang
terdapat pada 1individu tertentu dapat digunakan
secara maksimum. Dengan tujuan untuk merealisasikan

hal ini, pihak pengetua seharusnya;

5.4.2.1 ) Mempunyai mekanisme esezghnan bakat dan
minat guru-gur ;Eng praktikal dan
objektif. E

5.4.2.2 ) Mewujudk sistem pengkatologan data
*
yang i*; san berkait dengan keupayaan

da ebolehan guru, guna membolehkan

%ﬂbahagian tugas dan tanggungjawab dapat

dilakukan dengan berkesan.

Berusaha melibatkan kesemua guru dalam menentukan
perancangan program organisasi, khususnya yang
berhubung dengan pembentukan matlamat, falsafah dan
dasar organisasi, dengan tujuan untuk memperluaskan

semangat perkongsian wawasan dan halatuju.

Mengadakan program-program dan gerak kerja yang

membuka ruang kepada usaha mewujudkan inovasi dan

kreativiti.
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5.4.5 ) Mewnjudkan garis panduan yang konkrit ke arah meng-
iktiraf sumbangan dan penglibatan individu dengan
mengambil kira keupayaan intelektual dan komitmen

terhadap tugas-tugas utama organisasi.

5.4.6 ) Mengelakkan kewujudan kekangan dan halangan yang
ketat terhadap prosedur pentadbiran sehingga

menggugat perkembangan intelektual dan keupayaan

rangsangan minda individu, khusdEE“g sepanjang yang

berhubung dengan peningkatanQb

5.4.7 ) Membentuk perseimbanga ntara usaha ke arah

diri.

menghasilkan kece erlan n pelajar dengan usaha dan
tindakan ke arabk\ rtingkatkan kualiti dan kedi-
namikan guru aspek~aspek; kepakaran bidang,

intelektuallisme, profesionalisme dan potensi daya

rikir%ﬁ

Selaian daripada perlaksanaan strategi jangka pendek seba-
gaimana yang dicadangkan, perlaksanaan strategi jangka panjang
yang melibatkan perancangan khusus di peringkat pusat, juga perlu
dipertimbangkan dan disusun atur, dengan tujuan untuk menambah
baik perlaksanaan pengurusan sumber manusia dalam organisasi

pendidikan. Strategi jangka panjang melibatkan;

5.4.8 ) Mewujudkan Akademi Pentadbiran dan Pengurusan, yang

-mempunyai fungsi khusus untuk menghasilkan individu
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-individu yang mempunyai . kepakaran bidang dalam
pelbagai aspek. Program-program akademi seharusnya

merangkumi ;

5.4.8.1 ) Menawarkan kursus-kursus pada peringkat

Sijil, Diploma dan Ijazah Lanjutan.

5.4.8.2 ) Menjadi pusat pembangunan penyelidikan

dalam usaha peningkatan kualiti kepakaran

individu dalam bii:z;;;idang profesional.

5.4.8.3 ) Mengusahakan j NE??h ker jasama pendidikan

dengan in usi-institusi pendidikan

"ztér&tan dan luar negara bagi me-~

ursus~kursus peringkat Sar jana

tingg

ktor Falsafah.

pen a haruslah didasarkan kepada kelayakan

Perl ‘igrn untuk jawatan pengetua dan penolong
o

khusus dengan memiliki sekurang-kurangnya Ijazah

Sar jana Pengurusan dan Pentadbiran Pendidikan.

5.4.10 ) Mewujudkan jawatan penolong pengetua yang bertang-

gung jawab sepenuhnya ke atas pengurusan dan pengem-

bangan sumber manusia dalam organisasi pendidikan.

5.4.11 ) Mewujudkan dasar khusus yang berhubung dengan

pengurusan sumber manusia sebagai garis panduan

‘untuk dilaksanakan di peringkat MRSM/Kolej MARA.
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Memperbanyakan dan memperluaskan'penyebaran latihan
profesional kepada guru-guru, terutamanya bagi mem-
bolehkan guru-guru mengembangkan bakat dan minat
selaras dengan potensi masing-masing sebagai usaha
mempertingkatkan kemahiran individu dalam sesuatu

bidang tertentu.

Mewu judkan mekanisme pengesanan konkrit berhubung
dengan usaha untuk memupuk, men bang dan memper-
kayakan bakat dan minat yan Y:at di kalangan
individu guru, bagi membo guru-guru bertindak

selaras dengan keupa »* kebolehan dan potensi

diri masing- ma51g

Mewu judkan dur pemilihan pengetua dengan
menubuh parel khas yang bertanggung jawab mengha-
lusi d(?jg neliti bakat kepengetuaan dengan menga-

stem penilaian yang konkrlt berasaskan;

5.4.14.1 ) Ujian bakat dan minat.

5.4.14.2 ) Ujian kelayakan kepimpinan dan kepengu-
rusan.

5.4.14.3 ) Ujian tenaga asas dan ujian tenaga
lanjutan.

Cadangan Kajian Lanjutan

Memandangkan
sumber manusia

mempengaruhi

persoalan yang bersabit dengan pengurusan
adalah merupakan salah satu aspek terpenting yang

kemantapan perjalanan organisasi, juga, menjadi
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unsur yang mempengaruhi keberkesanan dan kecekapan individu dalam
perlaksanaan tugas dan juga menjadi unsur penentu kepada
kemantapan ker jaya dan profesionalisme, maka adalah wajar
beberapa kajian lanjutan di jalankan, yang pads dasarnya
bertujuan untuk mempertingkatkan tahap pencapaian mutu operasi

organisasi. Untuk tujuan tersebut, aspek-aspek yang perlu diberi-

kan tumpuan adalah;

5.5.1 ) Memperluaskan bidang kajia iputi kesemua Maktab
Rendah Sains MARA dan 1 ARA bagi mendapatkan
sampel yang lebih b untuk memastikan pola dan

amalan pengurusad\‘ksber manusia dengan lebih tepat
*
dan mendalam. \
5.5.2 ) Tumpuan ka'ian juga harus dilakukan kepada organisa-

si MA A@cara tersendiri untuk mengenal pasti ama-

lan n bentuk pengurusan sumber manusia yang diamal

~kan oleh pihak pengurusan MARA dalam mengendalikan

pengurusan kakitangan. Kajian haruslah dilakukan

dengan tumpuan terhadap;

5.5.2.1 ) Dasar pengurusan sumber manusia.

4.5.2.2 ) Keberkesanan dasar pengurusan sumber
manusia terhadap pencapaian matlamat dan
falsafah organisasi.

5.5.2.3 ) Mekanisme pengesanan potensi dan keupayaan

individu serta prosedur dan program
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pengembangan potensi dan keupayaan

individu dalam organisasi.

5.5.3 ) Kajian khusus juga perlu dilakukan terhadap pengetua
-pengetua MRSM/Kolej MARA berhubung dengan tahap
pemahaman mereka terhadap prinsip-prinsip pengurusan
sumber manusia dalam organisasi. Juga, untuk menda-
patkan maklum balas berhubung dengan perancangan dan

program pengembangan profesional keguruan.

5.5.4 ) Mengadakan kajian perb ingan berhubung dengan
amalan pengurusan sum@ia antara MRSM/Kolej
MARA dengan sekolah-seékolah berasrama penuh yang
berada di bawaho&%wasan Kementerian Pedidikan.

5.6 Rumusan

Pengurusan organi @ pendidikan, khususnya dalam konteks
organisasi Maktab endah Sains MARA ( MRSM ), pada hakikatnya
memer lukan perubahan paradigma menyeluruh dalam pola kepimpinan,
khususnya sepanjang yang berkait dengan pengurusan sumber
manusia. Perubahan dan perkembangan pesat dalam pembangunan
infrastruktur dan kemajuan sosio-ekonomi, serta kepantasan
pecutan maklumat memerlukan pendekatan yang lebih realistik
terhadap pendekatan pengurusan sumber manusia. Potensi dan

keupayaan yang terdapat pada diri individu guru, sepatutnya dapat
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distrukturkan secara tepat dan berkesan, sejajar dengan tuntutan

dan kehendak realiti dunia pendidikan semasa.

Selain daripada itu, guru-guru juga seharusnya didedahkan
kepada persekitaran yang dinamis, dengan perancangan program yang
dapat menggemilangkan profesion perguruan. Pada dasarnya,
profesion perguruan merupakan profesion yang berdaya intelek dan
‘berupaya pengaruh, dengan itu ia menuntut keupayaan kepimpinan

yang lebih bersifat inisiatif kualiti b@ skan sinergi dan

peningkatan berterusan. ?\

Namun begitu, terdapatnya jejasan terhadap upaya penglibatan
guru dalam menggerakkan pemf\\%n yang di susun atur, pada
hakikatnya berpuncsa dapd keterbatasan paradigma pihak
kepimpinan pendidikan lam mengupayakan kuasa penglibatan guru.
Pihak kepimpinan p ildikkan tidak bersedia untuk bertindak secara
proaktift merangs%genda untuk guru berdaya maju dan berdaya
saing. Bahkan, pada situasi tertentu pihak kepimpinan menjadi
fokus yang mengekang usaha inovatif dan upaya kreativiti guru.
Jelasnya, unsur pengendalian dan pengurusan sumber manusia,
adalah antara unsur yang dikesampingkan dan kurang dipedulikan

dalam sektor pendidikan.
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Pihak Bahagian Pelajus
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n;:\h MARA tidak ada keheratan untuk membenarkan Fin.
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Sclamat Maju Jaya.
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Pengarah e
Bahagian Pelajaran Menengah
MARA.

{DK’: =P KAHANr



252

LAMPIRAN B

BORANG SOAL SELIDIK KAJIAN

FAKULTI PENDIDIKAN
UNIVERSITI KEBANGSAAN MALAYSIA

KAJIAN PENYEDIAAN TESIS UNTUK IJAZAH
SARJANA PENDIDIKAN

Guru-guru yang dihormati, %E
a

Saya memerlukan ker jasama dan ban udara-saudari untuk
mendapatkan maklumat berkaitan deng epimpinan pendidikan dan
i

pengurusan sumber manusia di or pendidikan. Sila baca

dengan teliti pernyataan-pernyat yang dikemukakan. Sila
nyatakan persetujuan anda te ap setiap pernyataan tersebut
dengan secara ikhlas berdas lihan keutamaan dengan menan-
dakan [/] di dalam petak 1sediakan, berdasarkan turutan

nombor keutamaan.

1. Jik Sangat tidak setuju "
2. Jdi da Tidak setuju "

3. & anda " Berkecuali "
4 1ka anda " Setuju "
5. N ika anda " Sangat setuju "

a. Saya merasa amat berpuas hati dengan apa yang saya capai dalam
ker jaya saya.

Contoh:

4
t1 1 t1 /71 1]
Sekian, terima kasih.

Kamarudin Musa,

Fakulti Pendidikan,

Universiti Kebangsaan Malaysia,
Bangi ,

Selangor.
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Bahagian'A

Jantina [ Lelaki

Perempuan

Lokasi Organisasi Kawasan Timur

Kawasan Selatan
Kawasan Utara
Kawasan Tengah

Pengalaman Ker ja Antara 1 hingga 5 tahun

Antara 6ghingga 10 tahun
Antara 1 gga 15 tahun
Antar 6\hingga 20 tahun

Antar hingga 25 tahun
An 6 hingga 30 tahun
b daripada 31 tahun

p——— Py p—— p—— (P fo— (e

Bahagian B

F

Saya bersedia untuk rakkan aktiviti-aktiviti maktab/
kolej dengan penuh tanggung jawab.

5

%[][][][]
Saya bersediaNuntuk menyumbangkan idea-idea ke arah mewujud-
kan maktab/kolej yang cemerlang.

1 2 3 4 5
t1 1 o1 61 01

Saya berpendapat saya mengambil berat tentang perkembangan
maktab/kolej.
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Saya fikir saya telah berusaha untuk beker jasama dengan semua
pihak bagi mewujudkan iklim organisasi yang cemerlang.

1 2 3 4 5
tr 1ty o1 tl

Saya selalu diminta terlibat secara langsung dalam proses pe-
rancangan program-program akademik serta ko-kurikulum.

1 2 3 4 5
ty 1y 1 11 1

Sumbangan serta khidmat saya mendapat pengiktirafan dari pi-
hak pentadbir.

1 2 3

4 5
[][][][][]Q~
Saya fikir hubungan kemanusiaan di ab/kolej saya adalah
antara yang terbaik.
4 5
1701

1 2 3
[1 01 R

Saya berpuashati dengan ’&m perancangan kerja yang dilak-
sanakan di maktab/kolej nhg t saya bertugas sekarang.

1 2 3 4 5
[l\l_l [1 01 [1

Saya berasa @dengan amalan kepimpinan yang diamalkan
oleh pihak p ir maktab/kolej sekarang.

1 2 3 4 5
(1 t1 61 61 [1

10. Maktab/kolej tempat saya bertugas sekarang adalah merupakan

maktab/kolej terbaik dari segi iklim suasana kerja.

1 2 3 4 5
t1 1 t1 t1r tl
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12.

13.

14.

15.

16.

17.
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Saya sentiasa digalakkan mempertingkatkan sumbangan saya da-

lam program-program yang dirancangkan bagi mencapai matlamat
dan objektif maktab/kolej.

1 2 3 4 5
t1r t1 o1 t1 1

Saya bersedia untuk mencari alternatif terbaik bagi memper-

tingkatkan kebolehan saya dalam menjalankan tugas-tugas utama
saya.

Persekitaran kerja yang dinamik, benar—béS?’~mendorong saya

untuk menjadi pekerja yang terbaik ser kualiti.
1 2 3 4
[T 1T 1 [1@d
Bagi saya, segala masalah yang bukanlah rintangan yang

menyekat peningkatan produktivdti diri saya.
*
1 20?\\&4 5
[1 [ TONNNTT 1)

Saya fikir saya telah m ambil langkah-langkah berkesan bagi
meningkatkan kecek n alam melakukan kerja-kerja seharian

saya.
‘EDVZ 3 4 5
(1 11 01 1

Saya percaya kursus-kursus dalaman yang dianjurkan oleh pihak
pentadbiran, boleh meningkatkan kemahiran saya.

1 2 3 4 5
t1r 1 t1r o1 1L

Saya fikir dengan terdedah kepada idea-idea baru berkaitan
dengan pendidikan melalui kursus-kursus terancang, dapat
meningkatkan prestasi saya.

1 2 3 4 5
(1 01 11 01 01



18.

19.

20.

21.

22,

23.

24.
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Saya rasa kursus-kursus yang dianjurkan telah mendorong saya
mempertingkatkan pengetahuan.

1 2 3 4 5
tr 1 oty tr1r tl

Saya berpendapat pengajaran saya meningkat lebih berkesan se-

kiranya saya didedahkan kepada pendekatan-pendekatan yang
baru.

Kursus~kursus yang saya ikuti telah banyak membantu memper-
tingkatkan kualiti kerja saya.

12 ;
L1 1 ]

Saya fikir kebolehan saya tel salurkan dengan tepat
memberi faedah kepada semua pih
1 3
[
Tugas~tugas yang disera \ epada saya, sememangnya selaras

dengan kemampuan sertd derungan semulajadi diri saya.

Pada pandanga aya, pihak pentadbir benar-benar dapat menge-
san potensi ya terdapat pada diri saya.

1 2 3 4 5
(1 t1 1 o1 (1

Saya amat berpuashati dengan tindakan pihak pentadbir yang
telah memberi peluang untuk saya mengembangkan potensi diri
saya.

1 2 3 4 5

I R A R O R A R
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26.

27.

28.

29.

30.
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Saya berpendapat kepakaran saya telah berjaya digunakan de-
ngan berkesan untuk membantu mencapai matlamat organisasi.

1 2 3 4 5
[ U S R S I A I

Segala tugas-tugas harian saya, secara keseluruhannya dapat
diselesaikan dengan cepat atas dorongan Pengetua.

1 2 3 4 5
t1 t1 1 01 [1

Saya sentiasa memastikan tugas-tugas yang diserahkan kepada
saya oleh Pengetua disempurnakan dengan jaminan mutu terbaik.

1 2 3 4 5 ?‘
(1 11 (1 [1 IJQ.

Saya sentiasa melakukan koreksi, bag pertingkatkan pres-
tasi kerja saya.

1 2 3 4 5
[1 [ 1 [J\l_} []
L 4
Saya selalu digalakkan o e\&ngetua, untuk mewujudkan inova-
si dalam menjalankan t gas saya di bilik darjah.
1 2 3
[ ] [ ]

4 5
(1 01
gaan yang diberikan terhadap tugasan/ker-
ifasilkan boleh meningkatkan kualitinya dari

Saya percaya
ja-kerja yan
semasa ke semas
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