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ABSTRAK

Tujuan kajyan ini adalah untuk memahami status budaya organisasi yang diamalkan oleh
Kolej Profesional MARA dap untuk mehbat kaitan status budaya orgamisasi mi  dengan
tahap kepuasan kerja kumpulan pentadbir, pensvarah dan juga staf sokongan. Tumpuan
kajian juga memberi fokus kepada hubungan aspek-aspek budaya organisasi dengan hasilan
seperti sistem kerja berpasukan dan integrasi matlamat. Kajian ini perlu untuk dijadikan
panduan dalam pengurnsan sesebuah organisasi untuk mencapas tahap keberkesanannya.
Aspek-aspek budaya organisasi vang baik akan diperkukuhkan dan dipertingkatkan
sementara aspek-aspek yang menghadapt masalah diperbatki. Lima aspek budaya organisasi
yang dikenalpasti adalah ikhm organisasi, rekabentuk pekerjaan, kepimpinan pentadbir,
kepimpinan rakan sekerja dan juga hasilan perlakuan Kajial ‘Wminelibatkan 1171 responden
terdiri daripada pentadbir, pensyarah dan juga staf so apatan kajian menunjukkan
bahawa Kolej Profesional MARA mempunvai starus@a organisasi vang baik dalam
semua aspek budaya organisasi kecuali iklim org an kepimpinan pentadbir. Setiap
kumpulan kerja mempunval persepsi vang rhadap 1klim organisasi, rekabentuk
pekeriaan dan hasilan perlakuan tetapi m perbezaan persepsi yang signifikan
dalam aspek kepimpinan pentadbir. Dapatan %ajian i1 juga menunjukkan tidak terdapat

perbezaan signifikan diantara pengal kerja dan jantina dengan semua aspek budaya
organisast. Aspek-aspek iklim orgamisaSy, wekabentuk pekerjaan dan kepimpinan pentadbir
mempunyai tahap korelast yan 1 dan signifikan dengan tahap kepuasan kerja
manakala aspek kepimpinan sekerja pula mempunyai hubungan korelasi vang tinggi

dan signifikan dengan sistej ke rkumpulan.
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ABSTRACT

The purpose of the study is to understand the prevailing organizational culture status that is
being practiced bv MARA College of Professional and also to determine the relationship of
organizational culture status with job satisfaction of administrators, lecturers and supporting
staff. The focus of the study is also to examine the relationship between the aspects of
organizational culture and behavioral outcomes namely job functioning and goal integration.
This study 1s necessary to indicate some management guidglines to achieve organizational
effectiveness. Favourable cultures are to be upheld and impr hile the problematic ones
to be remedied Five aspects of organizationa) cultures @ 3 were 10 the studv comprising

of organizational climate, job design, superysiond leadership, peer leadership and
behavioural outcome. The results showed th {% College of Professional has a

favourable status for all aspects of organizational e with the exception of organizational
climate and supervisory leadership. Various €vels of staff show a consensus perception
towards the organizational climate, job design behavioural outcomes but they perceived
significantly different on the aspects, b isory leadership. This study also show that

4

there 1s no significant differec
organizational cultures. The aspe
leadership are highly correlated

T Ty

1< highly eorrelated and si@ ) ;

en experiences and sex, and all aspects of
Xorgahjzaﬁonal chimate. job design and supervisory
ignificant with the iob caticfaction while neer leaderchin

th the groun functioning
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BAB 1
PERNYATAAN MASALAH

1.1 PENDAHULUAN

Setiap organisasi seperti badan perniagaan, institusi sosial dan kebajikan,
sekolah, persatuan-persatuan dan lain-lain bentuk organisasi sama ada formal atau
sebaliknya mempunyai suatu matlamat atau tujuan. Matlamat atau tujuan ini merupakan
satu pemangkin kepada setiap organisasi untuk mencapainya. Matlamat organisasi ini
sudah tentulah berbeza antara satu sama lain dan juga mempunyai pelbagai pendekatan
atau strategl pengurusan untuk mencapainya. Pihak “b

ang ada seperti sumber tenaga

san mempunyal peranan

yang penting untuk mengkoordinasikan segala s a
manusia, automasi, teknologi, bahan-bahan d lain untuk digunakan bagi tujuan
mencapai matlamat yang telah ditetapkan ner dan Wankel (1990) menyatakan
bahawa pengurusan adalah prose cang, mengorganisasi, memimpin dan

mengawal daya usaha angota—% organisasi bagi mencapai matlamat yang telah

ditetapkan. \

Pelbagai pen an pengurusan digunakan bagi twjuan untuk mencapai
matlamat yangNtel@h) ditetapkan seperti pendekatan saintifik (Taylor, 1856-1915),
pendekatan @i (Max Weber, 1864-1920), pendekatan kemanusiaan (Barnard,
1886-1961) pendekatan perhubungan kemanusiaan (Elton Mayo, 1880-1949),
pendekatan tingkahlaku manusia (McGregor 1960) dan pendekatan pengurusan
bersistem (Seymour, 1963), pendekatan kontingensi (McGill et. Al, 1992), pendekatan
pengurusan bermatlamat (Carol & Tosi, 1973) dan pendekatan dinamik (Peters dan

Waterman, 1982).

Budaya organisasi dapat mempengaruhi jenis matlamat yang mana organisasi
kehendaki serta bagaimana untuk mencapainya disamping dapat memotivasikan para

pekerja ke arah tersebut (Schein 1991). Sackman (1991) berpendapat bahawa budaya



organisasi merupakan satu jambatan bagi sesebuah entiti itu mencapai objektifnya
kerana ianya dapat mencorakkan pengurusan dan budaya kerja. Budaya kerja yang
mantap dapat menjana pengurusan meningkatkan produktiviti sertas mengikat

semangat kekitaan dan kepunyaan dikalangan para pekerja.

Dengan 1tu, adalah menjadi tanggungjawab pihak pengurusan untuk merancang
atau memikirkan apakah bentuk budaya organisasi yang akan diamalkan oleh
organisasinya yang seterusnya dapat memberikan impak yang signifikan terhadap

organisasi dan juga para pekerja.

Jaafar Muhammmad (1997) menyatakan bahawa apabila sesebuah organisasi itu

hendak digerakkan untuk mencapai sesuatu objektif yang dipersetujui, terdapat

beberapa elemen yang turut menyumbang kepada p ian objektif itu. Elemen-
elemen tersebut adalah manusia, struktur, teknol rsekitaran. Teor1 X dan Teon
Y (McGregor 1960) dan Teori Z (Ouc 1) memberi penekanan kepada

pembangunan manusia. Mereka menda@ wa sumber para pekerja amat penting
sekall dan pihak pengurusan hendaklah memahami kehendak dan perlakuan mereka.
Warga organisasi mestilah mer > alsafah atau pegangan tertentu untuk bersama-
sama menyumbang ke ar n?%kesanan sesebuah organisasi. Ikatan ini mestilah
dijalin kuat dan padu supay ya dapat memberikan makna yang jelas terhadap apa
juga aktiviti oeganisagk=Jalinan ini yang dimanifestasikan sebagai budaya organisasi
yang merupak an-amalan yang dikongsi bersama untuk mencapai matlamat
organisasi. @msan organisai bukan sekadar mewujudkan aliran hieraki
perhubungan kuasa, sistem kawalan dan peraturan sahaja tetapi meliputi aspek-aspek
kemanusiaan seperti emosi, keikhlasan, kumpulan kerja, kerjasama dan lain-lain.
Aspek-aspek kemanusiaan juga merupakan pengaruh yang penting dalam menentukan
keberkesanaan pengurusan sesebuah organisasi. Pendokong-pendokong teori

berasaskan perhubungan manusia adalah Herzberg (1966); Maslow (1970); McGregor
(1960); Argyis (1970) dan Ouchi (1981).

Sumber manusia merupakan aset terpenting bagi sesebuah organisasi dan

tanpanya memungkinkan organisasi menghadapi kesukaran untuk mencapai objektif



yang ditetapkan (Mondy &Noe 1990, Poon 1994). Dengan itu, jelas menunjukkan
bahawa kejayaan di dalam organisasi lebih bergantung kepada kebolehan para pekerja
untuk bersama dan akur dengan norma-norma serta amalan-amalan dalam budaya

organisasi.

Budaya organisasi adalah suatu konsep yang digunakan secara meluas dalam
konteks sesebuah organisasi. Istilah im1 merujuk pada satu aliran kepercayaan, nilai dan
perlakuan yang diamalkan dengan mantapnya oleh sesebuah masyarakat. Budaya juga
diterangkan sebagai suatu cara hidup yang dipraktikan bagi sesebuah masyarakat atau
organisasi. Kepentingan budaya dalam sesebuah organisasi telah dibuktikan oleh Peters
dan Waterman (1992), yang menyatakan bahawa beberapa ciri budaya yang cemerlang

membawa kejayaan kepada organisasi.
Budaya juga merupakan kepercayaan, j@pidan nilai-nilai yang dibentuk
d

dan diperkembangkan, oleh satu-satu kum ul?@s aripada pengalaman lampau dan
diterima sebagai sesuatu yang baik dangleh @icontohi atau ditkuti oleh ahli-ahli dalam
kumpulannya. [anya boleh diterapkan kepada

2

ahli baru sebagai cara yang baik untuk

melihat, merasai, memikir dan, ilab organisasi.

N

YAB Perdana MQD&IO Seri Mahathir Mohamad menegaskan bahawa
"budaya sesuatu \kﬁakat adalah fakta utama yang akan menentukan maju
mundurmya % at. Budaya bukan sahaja dicerminkan oleh kesenian tetapi
meliputi setiap\pekara yang diamalkan" (Chek Mat 1996).

Walau pun apa yang ditegaskan oleh YAB Perdana Menteri itu merujuk kepada
budaya kelompok masyarakat namun ianya dapat diaplikasikan kepada pelbagai budaya
termasuk budaya organisasi. Berjaya atau gagalnya sesebuah organisasi adalah
bergantung kuat kepada wujud atau tidaknya budaya organisasi di organisasi tersebut.
Jika ada budaya organisasi, potensi bagi organisasi tersebut untuk berjaya dengan

cemerlang adalah tinggi dan begitu juga sebaliknya.



Pewujudan budaya di dalam sesuatu kelompok manusia, atau masyarakat
bermula daripada kelakuan yang sama dan berulang-ulang oleh anggota kumpulan
tersebut. Tabiat yang berulang-ulang ini, lama kelaman akan menjadi sifat-sifat
kumpulan atau masyarakat itu. Perlakuan yang sama dalam pelbagai bidang kehidupan
masyarakat itu akhirnya dianggap suatu jenis perlakuan khas, atau budaya (Schein
1991). Budaya berbeza-beza di antara seorang dengan seorang yang lain dan di antara
bangsa dengan bangsa vang lain. Perlakuan dan pegangan yang dianuti oleh sesuatu
orgamsasi pula boleh mewujudkan apa yang dipanggil masa kini sebagai budaya

korporat.

Budaya ini dapat mempengaruhi jenis matlamat yang mana organisasi
kehendaki, bagaimana organisasi itu mencapai matlamatnya serta bagaimana pekerja
dimotivasikan ke arah pencapaian matlamat itu. S aripada itu, tujuhala dan

keterbukaan dalam komunikasi serta gaya ke@. pentadbir dipengaruhi oleh

budaya organisasi itu.

Budaya organisasi adalah @satu cara hidup yang diamalkan oleh
sesebuah organisasi bagi meng amat yang telah ditetapkan. Budaya organisasi
merupakan satu jambatan ba %nah organisasi itu mencapai objektifnya. Ini kerana
budaya organisasi itulah akan mencorakkan pengurusan dan budaya kerja bagi

sesebuah organisasi. an 1991).

Robl@%i@) berpendapat bahawa budaya organisasi menyampaikan atau

menentukan setiap sesuatu proses aktiviti dijalankan oleh organisasi tersebut. lanya
adalah merupakan satu persepsi yang dikongsi bersama oleh pekerja-pekerja disetiap
peringkat pengurusan di organisasi itu. Antara lain ianya membawa maksud bahawa
budaya organisasi merupakan personaliti organisasi yang perlu difahami oleh setiap
anggota organisasi. Walau pun budaya ini merupakan satu persepsi, bagi setiap individu
yang datang dari berbagai pendedahan dan pengalaman akan cuba memahami budaya

organisasi ini dalam satu bentuk persamaan dan setara.



Budaya organisasi yang mantap akan dapat menjana pengurusan untuk
melahirkan budaya kerja yang positif. Ini bererti pewujudan budaya organisasi
membolehkan pihak pengurusan memikirkan apakah budaya kerja yang baik atau
sebaliknya. Pengurusan mempunyai kuasa pemboleh atau pembatal yakni ia boleh
mewujudkan budaya kerja yang baik, sebaliknya pihak pengurusan juga boleh

menghalang perkembangan budaya kerja yang sihat.

Dengan 1tu adalah menjadi tanggungjawab pihak pengurusan untuk merancang
atau memikirkan apakah bentuk budaya organisasi yang akan diamalkan oleh
organisasinya. Perancangan ini perlu dibuat dengan teliti serta mengambil kira pelbagai
faktor umpamanya nilai, budaya bangsa, persekitaran dan lain-lain lagi. Mengikut Khoo
Kheng Hor (1994) yang dipetik dari buku "Sun Tzu Art of War" menyatakan bahawa

membuat banyak perancangan akan memberi poténSheuntuk mencapai kejayaan

manakala kurang perancangan, peluang untuk emakin kurang. Dengan kata

lain, jika kita gagal merancang, ini bermakn. lah merancang untuk gagal. Bagi

mempastikan kejayaan sesebuah org

organisasi adalah sangat kritikal.
2
. \*

Sumber manusia me aset terpenting bagi sesebuah organisasi, tanpanya

rancangan berkaitan dengan budaya

sudah pasti organisasi ters menghadapi kesukaran untuk mencapai matlamat yang
ditetapkan. Peng ber manusia umumnya ialah penggunaan aset-aset manusia
dalam organis % mencapai objektif-objektif organisasi (PooN 1994; Mony &
Noe 1990). Kagaruddin Musa (1997) menyatakan bahawa pengurusan sumber manusia
adalah sebagai proses perancangan, yang dirangka dengan teliti dan sistematik, bagi
memastikan aset-aset manusia digunakan secara berkesan dan cekap, dengan tujuan
untuk menjadi penyumbang yang bermakna ke arah pencapaian matlamat organisasi.

Pada masa yang sama mewujudkan suasana dan iklim organisasi yang selesa, bagi

membolehkan para pekerja menikmati realiti kepuasan bekerja.

Organisasi manusia begitu kompleks disebabkan ada yang suka berfikir,
beremost, gigih dan berpandangan jauh bekerja di dalam organisasi untuk mencapai

objektif tertentu. Secara tidak langsung, organisasi dibentuk untuk menyara manusia



dan manusia pula bekerja untuk menyara organisasi. Jelasnya manusia itu merupakan
teras dalam pembentukan organisasi. Dengan itu kecekapan dalam pengaturan dan
penyusunan penggunaan potensl sumber manusia, pastinya menghasilkan kecekapan
dalam matlamat organisasi. Khoo Kheng Hor (1994) menyatakan supaya pihak
pengurusan memberi perhatian kepada pekerja organisasi dan jangan sekali-kali

meminggirkan atau menghampakan mereka.

Setiap pengurus mesti sensitif dengan keperluan setiap pekerja. Motivasi tidak
bermaksud dengan memberi ganjaran yang tinggi semata-mata atau menjanjikan
pekerjaan selamanya tetapl meliputi bimbingan dan dorongan serta menyediakan
cabaran kerja yang positif. Pengurus perlu membangunkan pekerja dengan memberi
tanggungjawab di dalam bidang kerja masing-masing. Organisasi akan diperlihatkan

sikap positif mereka jika kita beri kepercayaan akan jawab tersebut.

&a lain yang berdasarkan kepada

organisasi. Deal dan Kennedy (1992)

Budaya organisasi berbeza di antara

keputusan yang diambil oleh pihak peng
menyatakan bahawa budaya organisasi Secara realitinya banyak bergantung kepada
faktor-faktor pengasasnya, pgcfw\.sﬁrsaingan, pelanggan, teknologi dan Kerajaan.
Namun sesebuah syarikat i & erusaha sedaya upaya mereka dibawah kepimpinan

yang berkarismatik untuk entuk pola budaya organisasi yang mantap.

Dalam o@ multinasional, budaya organisasi yang berbeza imi dapat
e@

dicontohi d melihat gaya pengurusan di Jepun dan Amerika Syarikat. Gaya
pengurusan bagi kedua-dua buah negara ini berbeza dari segi stategi, struktur, sistem,
gaya, perjawatan, kepakaran, nilai dan sikap. Jepun umpamanya menekankan pada
gaya pengurusan yang harmoni, bersatu dan berorientasikan rakyat, manakala Amerika
Syarikat berasaskan kepada persaingan individu. Walau pun terdapat perbezaan dari
pelbagai aspek, namun ianya tidak menghalang kepada kejayaan organisasi masing-
masing. Ini menunjukkan bahawa budaya organisasi yang diamalkanoleh semua lapisan
anggota organisasi berkenaan adalah sebagai faktor yang amat penting dalam

menjayakan sesebuah organisasi (Athos & Pascle 1991)



Pentingnya budaya dalam pembangunan sesebuah organisasi termasuk institusi
pendidikan tidak dapat dinafikan. Walau pun sesebuah organisasi perniagaan
mempunyai objektif yang berbeza dengan institusi pendidikan namun budaya
organisasi atau pengurusan tetap juga memainkan peranannya untuk keberkesanan

organisasi yang seterusnya memberi sumbangan yang signifikan dalam pembangunan

negara.

Kepuasan kerja sememangnya tidak dapat dinafikan sebagal unsur terpenting
yang mempengaruhi pengekalan tenaga kerja dalam sesuatu organisasi. la juga
merupakan faktor yang menjadi penentu kepada tahap penglibatan dan sumbangan
seseorang individu terhadap usaha pencapaian matlamat organisasi. Keberkesanan

sesebuah organisasi bergantung sepenuhnya kepada komitmen dan iltizam para

pekerjanya. Iklim sosial organisasi yang selesa dan akan dapat mewujudkan
budaya kerja yang positif. Q
Werther dan Davies (1995) me iklim organisasi sebagai sejauh mana

suasana sesebuah organisasi itu disukai atau sebaliknya oleh mereka yang berada di

dalamnya. Sekiranya iklim organi 1tu baik, pekerja akan memberi komitmen yang
tinggi begitu juga sebalikn & am satu kajian yang dijalankan oleh Muchinsky
(1990) mendapati bahawa apat hubungan antara iklim organisasi baik, kepuasan
kerja adalah tinggi itu juga jika iklim organisasi kurang menyenangkan, tahap
kepuasan kerj menjadi rendah. Jadi seseorang pemimpin dalam sesebuah
organisasi 1tuN, hendaklah sentiasa kreatif dan berinovasi bagi mewujudkan iklim

organisasi yang sentiasa baik dan mewujudkan budaya kerja yang mantap.

Mengikut definisi Del dan Kennedy (1991) budaya kerja merangkumi ciri-ciri
organisasi atau pengurusan dan juga iklim atau kepercayaan organisasi. lanya bolehlah
dianggap merujuk kepada nilai-nilai, kepercayaan dan sikap pekerja. Dan seterusnya
Del dan Kennedy menegaskan budaya kerja yang kuat merupakan satu sistem peraturan
informal yang memberitahu pekerja apa yang diharapkan dan apa yang patut dilakukan
oleh mereka. Budaya kerja yang kuat juga membolehkan individu berasa gembira dan

berpuas hati dan seterusnya lebih berusaha.



Pekerja yang merasa bangga tentang organisasinya dijangka menghayati nilai-
nilai budaya kerja dan seterusnya meningkatkan komitmen dan sumbangannya. Secara
umumnya tahap kepuasan yang tinggi akan tercapai jika di mana budaya kerja yang
tinggi dipraktikkan oleh semua warga sesebuah organisasi. Budaya kerja boleh
menimbulkan keadaan berharmoni, hubungan kohesif, penyelarasan, kerja sepadu,
mutu dan produktiviti yang tinggi untuk organisasi itu (Collinson 1992). Budaya kerja

yang kuat membolehkan organisasi mencapai matlamatnya dan matlamat para pekerja.

Taylor dan Bowers (1972) telah mengemukakan lima faktor pengurusan bagi
menjelaskan keadaan dan amalan pengurusan dalam sesebuah organisasi. Faktor-faktor
tersebut adalah iklim organisasi, rekabentuk pekerjaan kepimpinan pentadbiran,

kepimpinan rakan sekerja dan hasilan perlakuan.

Sehubungan dengan itu, kajian ini di & untuk meninjau bentuk budaya
organisasi dan perkaitannya dengan kep@ a di Kolej Profesional MARA dengan
berasaskan model Taylor dan Bo ) yang diubahsuai yang juga digunakan

atlrn (1999) Jamil (1997) dan Noor Azian
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oleh pengkaji-pengkaji seper

(1996). Kajian in1 cuba me astl elemen-elemen dalam budaya organisasi yang

perlu diperbaiki atau di gkatkan sebagai usaha untuk penambahbaikan yang

berterusan agar dapa aksimakan keberkesanannya disamping membern kepuasan

kerja kepada organisasinya agar matlamat dalam meningkatkan status

sosioekonomiaum Bumiputra di negara ini tercapai. Diharapkan hasil kajian ini nanti
dapat memberikan implikasi yang luas kepada pihak pengurusan untuk dijadikan dasar
bagi pembentukan dan penyelenggaran sesuatu kerja dengan memberi keutamaan
kepada kepuasan kerja. Sebarang kelemahan yang terdapat di organisasi ini perlu
ditanggani dengan segera supaya hasrat Kerajaan dalam membantu golongan bumiputra

tidak terpinggir.

1.2 KENYATAAN MASALAH



Organisasi yang berbudaya memiliki satu sistem yang difahami bersama-sama
oleh anggota-anggotanya. Dengan kefahaman bersama ini memudahkan pencapaian
matlamat. Mengikut sejarah, didapati bahawa bangsa dan negara yang maju seperti
Jepun, Korea dan Jerman mempunyai budaya organisasi kerja yang positif. Budaya
kerjanya yang kukuh menyebabkan bangsa dan negara tersebut menjadi maju dan

dihormati.

Budaya organisasi tidak terbentuk dengan sendirinya. Setiap organisasi
mempunyai cara yang tersendiri dalam membentuk budaya organisasi. Kepimpinan
mempunyai pengaruh yang kuat dalam membentuk budaya organisasi. Kepimpinan
yang berkarismatik sudah tentu dapat mempengaruhi subordinatnya untuk
mengamalkan budaya organisasi seperti mana yang dihajatinya . Pengurus atau
pentadbir mestilah memainkan peranannya sebagai g mempunyai watak dan
gaya yang tidak mudah digugat dan sentiasa m ipspirasi kepada pekerja-pekerja

lain untuk meneladaninya.

Pembentukan budaya org asi Deleh dilakukan melalui dinimik kumpulan,
kepimpinan dan pembelajar an dan bimbingan, sosialisasi, komitmen
pengurusan, persekitaran dal an luaran serta budaya bangsa. Tidak ada organisasi

yang beroperasi tanpa m ntuk satu pola budayanya tersendiri. Pola budaya ini
wyujud atas das sesebuah organisasi bukan sahaja himpunan aset, harta
bangunan, me jentera tetapi adalah institusi manusia dan tingkahlaku,
tmdaktanduk&p semangat dan perasaan, harapan kebimbangan. Komponen-
komponen inilah yang membentuk budaya organisasi yang mantap dan jitu kearah

keberkesanan organisasi tersebut {Collinson 1992).

Keadaan yang timbul di organisasi adalah sejauh mana budaya organisasi yang
telah dibentuk pengurusan ini dihayati bersama. Organisasi yang berjaya adalah
organisasi yang mempunyai sumber manusia yang menghayati dan mengamalkan
budaya yang telah direncanakan. Pengurusan mempunyai tanggungjawab untuk

menyemaikan budaya organisasi ini kepada anggota pekerjanya.



Sackman (1991) menjelaskan bahawa budaya organisasi dapat diserapkan
melalui dua proses iaitu dengan memilih pekerja yang mempunyai sikap yaang betul
dan juga melalui proses latthan dan bimbingan atau proses sosialisasi. Kedua-dua
proses ini akan dipertahankan dan diperkukuhkan parameter rekabentuk tertentu seperti
sistem kawalan dan ganjaran, atau pengiktirafan simbolik. Mengambil pekerja baru
yang mempunyai sikap yang betul serta latihan dan bimbingan adalah faktor sangat
prominen dalam menyerapkan budaya organisasi. Pekerja baru tersebut akan dipilih
jika mereka dapat mempamerkan sikap, orientasi serta tingkahlaku yang sama seperti
mana pekerja-pekerja yang sedia ada. Semasa menemuduga bakal pekerja baru ini,
pengurus dikehendaki mengenalpasti yang mereka it mempunyai sikap, orientasi dan

tingkahlaku yang serupa atau sama dengan budaya organisasi.

Robbins (1998) menjelaskan bahawa apabila huidaya organisasi itu wujud di

pekerja-pekerjanya kepada

set pengalaman yang sama. Pengurusan sumb antusia selalunya dapat mengekalkan

budaya im1 melalui proses pemilihaﬁq’, kriteria penilaian prestasi, sistem
ganjaran, pembangunan manusia, prosedurékenaikan pangkat untuk memastikan setiap
pekerja yang dipilih adalaah ’&;K% dengan organisasi serta member: ganjaran
kepada yang menyokong d & ukum kepada yang mencabar. Beliau merumuskan
bahawa amalan pemilihan, akan pihak atasan serta kaedah sosialisasi merupakan

tiga unsur terpentinc’: penyerapan budaya organisasi.

Men&chein (1991), budaya organisasi dapat menyelesaikan masalah
berkaitan dengan penyesuaian luaran dan juga integrasi dalaman. Budaya yang kuat dan
positif membantu untuk membentuk konsesus yang diperlukan oleh sesebuah organisasi
dalam menghadapi pelbagai perubahan. Secara spesifik, budaya organisasi dapat
membentuk kefahaman bersama berkaitan dengan mist dan strategi, matlamat dan
kaedah untuk mencapainya, menentukan piawai-piawai bagi pengukuran kemajuan dan
juga menyediakan langkah-langkah pembetulan yang bersesuaian jika berhadapan

dengan halangan-halangan untuk mencapai matlamat.



Sesebuah organisasi yang mempunyai budaya organisasi yang lemah akan
berhadapan dengan pelbagai konflik dalaman seperti pengurusan, kebajikan pekerja,
kesatuan sekerja dan lain-lain. Kebanyakan masa pihak pengurusan  sentiasa
memikirkan untuk mengatasi konflik-konflik yang wujud dalam organisasi. Konflik
dalam sesebuah organisasi berlaku kerana terdapat perbezaan perspektif pemikiran ahli-
ahlinya. Di sinilah kekuatan budaya organisasi yang dibentuk berasaskan kepada

keseragaman atau konsensus pemikiran terhadap amalan-amalan pengurusan.

Kepentingan bersama ini diwakali oleh pernyataan bahawa organisasi
memerlukan manusia dan manusia memerlukan organisasi. Organisasi mempunyai satu
tujuan kemanusiaan. la dibentuk dan dirancang berasaskan kepada kepentingan

bersama atau saling memerlukan. Jika darjah kebersalingan ini kurang, ia akan

murni sudah dibentuk. Konsep ini

organisasi dalam konteks kesel%m usia, keseluruhan kumpulan, keseluruhan
L 4
organisasi dan keseluruhan sis;e\ L

Pada jangka p j$ corak budaya organisasi secara kolektifnya sebagai

institusi dominan masyarakat akan menggariskan pula corak kebudayaan
masyarakat. %ﬁgginya tahap etika dan nilai murni pegangan organisasi maka
tinggilah tahapNpudaya bangsa yang akan dijelmakan. Keharmonian dan kesejahteraan
di tempat kerja khasnya di dalam sesebuah organisasi akan membawa kesan besar pula
terhadap keharmonian dan kesejahteraan negara pada akhirnya (Jaafar Muhammad
1997). Di sinilah pentingnya peranan pengurusan dan kepimpinan sesebuah organisasi
di dalam membuat pilihan untuk menentukan supaya budaya organisasi benar-benar

mencerminkan nilai-nilai yang dianggap mulia, suci dan murni.

Setiap organisasi dapat berusaha dengan bersungguh-sungguh untuk
membentuk nilai kerja yang positif bagi anggotanya. Budaya organisasi hasil daripada

pelbagai objektif, falsafah dan prinsip pengurusan dan dapat mewujudkan suatu



keadaan yang menggalakkan kepada anggota dan organisasi (Schein 1991).
Sehubungan dengan itu, bagi setiap organisasi, pihak kepimpinan merupakan tunggak
utama yang berperanan secara aktif untuk mempastikan budaya organisasi yang
dianutinya dapat disebarkan kepada semua anggota organisasi. Proses ini memerlukan
berbagai strategi dan pendekatan untuk menyerapkan budaya organisasi ini kepada
setiap anggota. Tugas dan tanggungjawab pemimpin adalah untuk memberi keyakinan

kepada anggota organisasi tentang budaya organisasi serta kejayaannya.

Kepuasan kerja adalah sangat penting bagi setiap pekerja untuk sesebuah
organisasi termasuk institusi pendidikan. Dengan adanya kepuasan kerja, kejayaan bagi
organisasi tersebut akan terjamin. Walaupun kepuasan kerja bukanlah merupakan satu

faktor sahaja bagi penentuan tersebut, terdapat faktor-faktor lain seperti kepimpinan,

peralatan, penyeliaan dan sebagainya. Potensi sumb?msia yang ada sepatutnya
digunakan dengan cara yang lebih berkesan snya pekerja tersebut dapat
merasakan kepuasan dalam menunaikan tang jawabnya. Steers dan Porter (1990)
menjelaskan bahawa model keperluan kerja memberi implikasi yang sangat
signifikan kepada pihak peng . Pihak pengurusan boleh mengambil tindakan-
tindakan yang sesuai dengm\i‘&m beberapa penyesuaian dan strategi-strategi

tertentu untuk menentukan c X pekerjaan bagi memenuhi keperluan pekerja.

pinan adalah sangat diperlukan bagi merancang dengan teliti
agar kebolehan, , minat dan kecenderungan pekerja dapat dieksploitasikan dengan
ni dan dipersetujui oleh mereka. Persetujuan ini sangat kritikal kerana
lanya dapat menimbulkan minat serta motivasi untuk bekerja. Dengan itu, kepuasan

kerja akan tercapai, produktiviti organisasi akan meningkat.

Seperti yang dijelaskan oleh Ilvan Cevic, Szilagyi dan Wallace (1991)
berpendapat bahawa kepuasan kerja membaiki moral pekerja, kendurkan ketegangan
antara pekerja dengan pentadbiran dan bergerak ke arah keberkesanan organisasi.
Selaku pemimpin kepada institusi pendidikan khususnya pihak pentadbiran mestilah
lebih bersikap proaktif berkaitan dengan aspek kemanusiaan. Mereka mestilah

mempunyai satu pola budaya dan tingkah laku kepimpinan pendidikan terutama dalam



melayani kehendak anggota-anggota organisasi. Faktor-faktor kemanusiaan ini mestilah
diambil kira dalam apa juga tindakan atau keputusan yang diambil. Semua keputusan
dan juga perlaksanaan dapat diterima dan dijalankan dengan penuh rasa tanggungjawab

dan komited. Dalam hal ini, kepuasan kerja akan dicapai dengan lebih mudah.

Disamping itu aspek kepuasan kerja sering juga dikaitkan dengan persekitaran
kerja, 1klim atau suasana organisasi, ciri-ciri organisasi dan juga sejauh mana minat
pekerja menjalankan tugasnya atau minatnya terhadap pekerjaan itu sendiri. Seseorang
pekerja yang berminat dengan pekerjaannya akan lebih komited dengan organisasi dan
lebih produktif serta alami tahap kepuasan kerja yang tinggi mengikut Carrol dan Tosi
(1991). Memang jelas jika seseorang pekerja 1tu sangat berminat terhadap

pekerjaannya, seseorang majikan sudah dijanjikan dengan kejayaan organisasi tersebut.

Proses membudayakan kecemerlangaQJ&gangan anggota organisasi
mengambil masa yang panjang dan melalui p rintangan dan menempuh banyak
masalah. Ini adalah di antara cabma@ erlu dihadapt bagi membina budaya
t

organisasi yang unggul. Proses inigtidake pernah berakhir tetapi berterusan seperti
2

sasaran berubah kerana no \ , etika dan amalan perlu diperbaiki, dan
dipertingkatkan mengiku@ persekitaran yang sentiasa bersifat dinamis.

Dengan mei&!@é pada implikasi yang timbul hasil daripada kelemahan atau

ketiadaan buda 1sasi, kajian terhadap isu ini menjadi lebih bermakna. Dalam
konteks kajiam\ini, MARA sebagai sebuah agensi kerajaan yang ditubuhkan hasil
gagasan Kongres Ekonomi Bumiputra (1965) mempunyai tanggungjawab yang berat.
MARA dipertanggungjawabkan untuk merapatkan jurang perbezaan antara masyarakat
di negara ini melalui sektor pembangunan dan keusahawanan serta juga dalam bidang

latihan dan pendidikan.

Penzahiran amanah sedemikian, Kerajaan telah memberi peruntukan kewangan
yang besar untuk mencapal hasrat tersebut. Walau pun hingga kini tanggungjawab
tersebut dilaksanakan dengan penuh dedikasi dan bersemangat waja namun

keberkesanannya masih menjadi perbincangan hangat oleh masyarakat. Dengan
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peruntukan kewangan yang begitu besar disediakan oleh pihak Kerajaan dan juga kuasa
otonomi yang diberikan dibawah Akta MARA 1966, MARA masih lagi mencari
formula terbaik untuk mencapai hasrat kerajaan tersebut. Walau pun pelbagai faktor
boleh disabitkan dengan permasalahan ini namun kajian ini cuba meninjau faktor-faktor
dalaman dalam konteks budaya organisasi serta kepuasan kerja dikalangan warga

organisasinya.
1.3 TUJUAN KAJIAN

Tujuan kajian ini adalah untuk menganalisis status budaya organisasi yang sedia
ada dalam pengurusan organisasi di Kolej Profesional MARA di bawah Pentadbiran
Bahagian Pelajaran Profesional MARA serta kaitannya dengan tahap kepuasan kerja di
kalangan warga organisasinya. Kajian ini cuba meliha Wagaman setiap kumpulan

pekerja di bahagian ini terhadap budaya or Kumpulan pekerja tersebut
dikategorikan kepada kumpulan pentadbir, n demlk dan juga staf sokongan.
Tumpuan kajian juga memberi fokus k gan aspek-aspek budaya organisasi
dengan hasilan perlakuan iaitu ke u rja. Usaha untuk meninjau amalan-amalan

pengurusan ini amatlah pqa\\l tuk dijadikan landasan dan kriteria bagi

merekabentuk program su@

Kolej Profe WM adalah institusi pendidikan di bawah pentadbiran
Bahagian Peil% rofesional MARA yang berperanan melahirkan pelajar-pelajar

Bumiputra d

sia yang efektif dan efisyen.

bidang profesional. Bahagian ini merupakan sektor pendidikan yang
penting dan diberikan tanggungjawab untuk melatih kaum Bumiputra dalam bidang
perakaunan, pengurusan perniagaan, kewangan serta teknologi maklumat. Peranan yang
dimainkan merupakan tonggak untuk merapatkan jurang perbezaan antara kaum dalam
negara ini khususnya pada peringkat pertengahan atau mempunyai tahap akademik

peringkat diploma.

MARA telah ditubuhkan pada 1 Mac 1966 melalui Akta MARA Bil. 20 sebagai
sebuah badan berkanun. Penubuhan MARA adalah hasil daripada resolusi Kongres
Ekonomi Bumiputra, 1965 (Panduan dan Penerangan MARA 1990). Diantara resolusi
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yang dibentangkan dalam kongres tersebut adalah menggesa pihak Kerajaan
mewujudkan sebuah organisasi yang dapat membantu golongan Bumiputra dalam
memperbaiki taraf kehidupan mereka. Berasaskan kepada resolusi itu, "Rural and
Industrial Development Authority" (RIDA) yang telah ditubuhkan dalam tahun 1953
laitu semasa pemerintahan penjajah Inggeris telah dibubarkan dan diganti dengan
penubuhan MARA. MARA wujud sebagai tonggak kepercayaan rakyat Bumiputra
berteraskan prinsip amanah dan bertanggungjawab kepada rakyat yang memerlukan

bimbingan dan pembelaan.

MARA dipertanggungjawabkan dengan matlamat unggul untuk membentuk
masyarakat peniaga Bumiputra yang berjaya dan kukuh di negara ini. Dengan itu,
MARA mempunyal objektif untuk menggalak, membimbing, melatih dan membantu
Bumiputra supaya menyertai dengan aktif dan maju egiatan perdagangan dan
perusahaan ke arah pembentukan masyarakat pe 1 berjaya dan kukuh (Laporan
Tahunan MARA 1996).

Matlamat tersebut disambut 1$emua golongan rakyat Bumiputra yang
sedar bahawa perbezaan dalam endapatan dan ekonomi yang begitu jauh antara
kaum tidak mungkin dapat gkestabllan politik dan perpaduan kaum. Sekiranya
keseimbangan status sosﬁomi tidak diwujudkan dikalangan kaum-kaum yang
terbesar, maka tiad yang akan mendapat faedah akhirnya. Pertentangan nilai
antara kaum é@temsan akibat daripada ketidakseimbangan ekonomi akan

mengembalikan negara ini kepada kucar-kacir dan tidak menentu.

Dengan bermatlamat sedemikian, di antara strategi yang diambil oleh MARA
adalah menambah bilangan guna tenaga Bumiputra yang terlatth dalam pelbagai bidang
di semua peringkat, khususnya untuk keperluan sektor perdagangan dan perindustrian.
Strategi ini adalah bertepatan dengan hasrat Kerajaan untuk mewujudkan kelas
menengah Melayu terutama dalam bidang komersil supaya dapat bersaing dengan
kaum-kaum lain. Sebagai agensi yang penting, MARA juga mempunyai tanggungjawab

yang besar untuk menghasilkan guna tenaga Bumiputra terlatih yang mempunyai tahap



kemahiran dan kepakaran yang tinggi dalam pelbagai bidang ke arah mewujudkan satu

Masyarakat Perdagangan dan Perindustrian Bumiputra.

Walau pun Dasar Ekonomi Baru yang tamat pada 1990 berjaya dalam
matlamatnya untuk membasmi kemiskinan dan juga meyusun semula masyarakat tetapi
hakikat yang sebenarnya adalah kaum Bumiputra masih lagi ketinggalan jika
dibandingkan dengan kaum-kaum yang lain (Parkinson et.al 1991). Stastik
menunjukkan bahawa kaum Bumiputra hanya 29% sahaja merupakan ahli-ahli
profesional yang berdaftar (Rancangan Malaysia ke 7, 1996-2000) dan masih
ketinggalan jauh dalam profesion arketik, akauntan, doktor gigi dan peguam. Selagi
terdapat jurang perbezaan ini, peranan MARA akan berterusan untuk membela kaum
Bumiputra agar mmenikmati erti kemerdekaan sebenar dan juga ke arah pencapaian

matlamat mewujudkan corak gunatenaga yang m%nbarkan komposisi etnik

penduduk negara. Q

Sumbangan peruntukan adal Yal?an dana rakyat dan dengan itu
keberkesanan organisasi perlu dipgrtingkatkan untuk mencapai hasrat kerajaan dan agar
dana juga haraapan rakyat o Y wpersiakan. Kajian seperti ini dianggap sangat
bertepatan kerana MARA sebuah organisasi yang berkepentingan umum.
Sebagai pemegang ekuiti atau 'stalkholders' kepada agensi seperti MARA, kita tidak
akan memberi ru %a amalan-amalan salahlaku pengurusan (malpractices) dalam
mengendalikan 1sasi ini. Dengan itu pihak pengurusannya mempunyal peranan
yang penting Sekali sebagai penggerak kepada budaya organisasi yang cemerlang bagi

mencapal matlamat yang ditetapkan.

Schein (1991) menjelaskan bahawa budaya organisasi adalah bermaksud 'cara
bagaimana sesuatu diuruskan' (the way we do things here). Dengan itu kita ingin
melihat cara bagaimana sesebuah organisasi seperti Kolej Profesional MARA
diuruskan dalam konteks yang telah ditetapkan. Dengan membuat kajian berdasarkan
kepada kaedah Tinjauan Organisasi Taylor dan Bowers (1972) yang diubahsuai ini, kita

dapat menentukan status budaya organisasi di organisasi berkaitan.



Secara keseluruhan, kajian ini adalah bertujuan untuk mendapatkan maklumat
yang konkrit berhubung dengan budaya organisasi yang diamalkan dan hasilan
perlakuan bagi mencapai matlamat organisasi. Oleh itu, tumpuan kepada aspek-aspek
penting seperti yang disarankan oleh Taylor dan Bowers (1972) akan dapat
memberikan gambaran yang jelas tentang amalan-amalan pengurusan yang
dilaksanakan dalam mentadbir atau mengurus sesebuah organisasi khususnya Kole;j

Profesional MARA serta pertaliannya dengan hasilan perlakuan.

Melalui kajian ini juga, dapatlah dikenalpasti aspek-aspek budaya organisasi di
Kolej Profesional MARA yang memerlukan perhatian dan tindakan. Dengan itu, aspek-
aspek budaya organisasi yang menunjukkan kesan-kesan negatif dapat diperbaiki,
sementara yang bersifat positif akan terus diterima pakai dan diperkukuhkan lagi bagi
memenuhi hasrat untuk mempertingkatkan kualiti dan ?\kﬁviu’ organisasi in1. Tahap
kepuasan kerja para pekerja perlu diperjel tas
menghasilkan kerja yang lebih bermutu. ?so pekerja yang berminat dengan
pekerjaannya akan lebih komited dengan.or§ani8asinya dan lebih produktif .

dasar faktor 11 boleh

*

Keberkesanan sesebuah isasi seperti MARA adalah amat penting supaya
dapat memainkan peranann mengimbangi jurang perbezaan antara kaum di
negara ini khususnya dal pek ekonomi. Sejarah hitam negara melalui tragedi 13

Mei 1969 harus
(Comber 1990)!

irkan yang disebabkan oleh ketidak seimbang ekonomi
rdekaan bagi sesebuah bangsa itu tidak bermakna hanya dengan

mempunyai sa politik sahaja malahan ianya perlu didokong bersama dengan

kekuatan ekonominya.

Jumlah peruntukan kewangan yang disalurkan oleh Kerajaan adalah sangat
besar untuk dimanafatkan oleh pihak MARA. Sejajar dengan status MARA sebagal
salah satu agensi Kerajaan yang membantu dalam perlaksanaan Dasar Ekonomi Baru
(1970-1990) dan kini peranan tersebut disambut pula dengan Dasar Pembangunan
Nasional (Rancangan Malaysia ke 7, 1996-2000), MARA mestilah menggunakan
peruntukan ini dengan berkesan dan cekap. Dalam RMK 7 (1996-2000), MARA telah

diperuntukkan sebanyak RM 1.4 billion untuk melaksanakan program-program



pendidikan dan keusahawanan yang khususnya untuk membantu meningkatkan
kedudukan ekonomi golongan Bumiputra (Laporan Tahunan MARA 1996). Daripada
jumlah tersebut, lebih daripada 70% adalah untuk digunakan dalam sektor pendidikan
(Laporan Tahunan MARA 1996). Bahagian Pendidikan Profesional merupakan salah
satu daripada empat program pendidikan MARA mempunyai objektif untuk melahirkan
guna tenaga Bumiputra dalam bidang perakunan, pengurusan perniagaan, kewangan
dan teknologi maklumat. Oleh yang demikian, dapatan kajian ini mempunyai

kepentingan-kepentingan berikut:

1.3.1 Dapatan ini akan memberi maklumat atau input yang baru dan sangat berguna
kepada pihak pengurusan organisasi untuk mengilhamkan budaya pengurusan

baru atau mengekalkan budaya lama yang positif untuk mencapai keberkesanan

organisasi.

1.3.2 Persoalan mengenai aspek-aspek budaya t iklim organisasi, rekabentuk
pekerjaan, kepimpinan pentadbir, ke man rakan sekerja serta hasilan
perlakuan harus dikenalpasti mengkaji di mana kekuatan dan

*

sedia ada akan lebih komi

organisasi. Jika ti@ mungkinan besar kesetian kepada organisasi akan
terjejas yang megg atkan kadar pusingganti pekerja yang tinggi.

kelemahannya. Implikasiny%w ga yang berpuas hati dengan budaya yang
?\ rminat dan akan terus kekal berkhidmat dalam

1.3.3 Staf seseb@ isasi adalah nadi dan penggerak utama kepada kejayaan
matl@ snya dan pendidikan amnya. Mereka sebagai 'orang dalam’ yang
1kulvtan

mem gungjawab, membimbing, mendidik dan mengurus amatlah perlu
untuk menilai keberkesanannya.

1.3.4 Melalui kajian ini, staf dalam sesebuah organisasi dapat menyuarakan tentang
aspek budaya yang tidak memuaskan hati mereka dan dapat menarik perhatian
pihak yang berkenaan untuk mendalami elemen-elemen tersebut dan cuba
menyesuaikannya mengikut keperluan dan nilai stafnya. Mudah-mudahan usaha
seperti ini dapatlah mempertingkatkan budaya kerja dalam pengurusan
pendidikan.

1.3.5 Hasilan kajian ini akan dapat meningkatkan pengetahuan terhadap aspek-aspek

penting dalam budaya organisasi serta membuat penganalisaan setiap aspek
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tersebut bagi menilai kekuatan dan kelemahan untuk digunakan sebagai
pedoman menguruskan sesebuah organisast.

Kajian ini juga diharapkan dapat menambah lagi bukti-bukti tentang kepuasan
kerja yang dilihat dari persepektif yang berbeza iaitu dalam ruanglingkup yang
lebih besar 1aitu melalui budaya organisasi.

Dapatan kajian im dijangka dapat digunakan untuk mempertingkatkan program
perancangan dan strategi pengurusan sumber manusia dalam organisasi seperti
MARA.

Membentuk iklim organisasi yang lebih ceria dan harmoni dengan mengambil
kira aspirasi dan keperluan warga organisasi bagi membolehkan objektif dapat
dicapai sepenuhnya.

Mempertingkatkan kualiti kepimpinan organisasi berhubung dengan tugas-tugas

utama sebagal seorang pentadbir bagi sesebu anisasi khususnya dalam
memberi bimbingan serta menerapkan erja yang positif dikalangan
subordinatnya.

Organisasi yang berkesan adalah rganisasi yang beteraskan penglibatan

secara total atau menyel\.twm> organisasi. Sesebuah organisasi seperti
2
Kole; Profesional \

gelibatan semua peringkat warga organisasi
adalah penting unt \elaksanakan tugas dan tanggungjawab yang
diamanahkan khusushya dalam pendidikan kaum Bumiputera.

Memben \g'brganisasi yang kondusif dan harmoni serta mengambil kira
akan él?&'an dan kebajikan pekerja. Iklim organisasi yang baik akan
menjaditkayu ukur kepada keberkesanan organisasi.

Menentukan corak dan rekabentuk pekerjaan serta kejelasan fungsi tugas dan
tanggungjawab kepada setiap pekerja organisasi. Pekara ini penting untuk
mengelakkan pembaziran masa dalam menguruskan penyelesaian konflik
sesama pekerja.

Mempertingkatkan kualiti kepimpinan organisasi berhubung dengan pendekatan
pengurusan guna tenaga dalam sesebuah organisasi.

Meninjau keberkesanan kepimpinan rakan sekerja dalam membentuk kerja
berpasukan yang efektif dan efisen. Keseragaman idea, pemikiran, tindakan dan

perlaksanaan akan mempercepatkan proses mencapai matlamat organisasi.
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1.3.15 Mempertingkatkan penglibatan warga organisasi dalam pengurusan organisasi

bagi menjamin semangat kekitaan dan kesetian terhadap organisasi.

Selain daripada kepentingan-kepentingan spesifik di atas, adalah diharapkan
agar kajian ini dapat menjelaskan konsep budaya organisasi dan bagaimana konsep ini
dapat membantu mencapai keberkesanan sesebuah organisasi serta menghindar faktor-
faktor yang menghalang atau melemahkan organisasi agar organisasi ini dapat
melaksanakan tanggungjawabnya khususnya dalam bidang latihan dan pendidikan

seperti mana yang telah diamanahkan.

1.4 KERANGKA KAJIAN

Skop kajian berkaitan dengan budaya organis hanya tertumpu kepada

senario persepektif antropologi sahaja tetapi le a sifatnya daripada pelbagai
dimensi termasuk pengurusan organisasi ola tingkahlaku pekerja. Dengan
berpegang kepada ‘cara kita melakuk di sini' (Schein 1991), ianya meliputi

aspek-aspek pengurusan sesebuah,organisasi seperti bagaimana sesebuah organisasi itu
diuruskan bagi mencapai mat]@%& telah ditetapkan.

Kaedah yang i$ oleh penyelidik dalam kajian budaya organisasi ini
adalah berterask \Lﬁa kaedah budaya pengurusan. Kaedah ini adalah mengkaji
organisasi atau jhudaya organisasi di mana budaya dianggap sebagai pembolehubah
dalaman orgamigasi dalam percubaan untuk menerangkan nilai dan kepercayaan yang
dikongsi bersama oleh warga organisasi melalui persepsi individu terhadap amalan-

amalan yang dilaksanakan. Dalam mengkaji budaya organisasi, terdapat kecenderungan

mengintegrasikan kognitif, simbolik dan proses pengurusan.

Isu yang selalu dibangkitkan dalam kajian budaya organisasi adalah berkaitan
dengan sistem norma organisasi laitu sistem nilai dan amalan-amalan pengurusan.
Sistem ini boleh menjadi aset terpenting organisasi jika diuruskan dengan berkesan
tetapi akan menjadi beban atau liabiliti yang besar jika tersalahurus (Denison 1990).

Untuk mengurus masalah berkaitan dengan sumber manusia, pengurusan organisasi
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perlu memahami secara mendalam peranan sistem budaya dan sistem sosial serta
hubungan antara ciri-ciri budaya itu sendiri serta peranannya terhadap keberkesanan

organisasl.

Dalam kajian ini, penekanan diberi kepada ciri-ciri interaktif organisasi, sistem
norma, kepercayaan, amalan-amalan pengurusan serta pola perlakuan yang menjadi
teras atau intisari kepada budaya organisasi serta mempunyai impak yang kuat kepada

prestast dan keberkesanan sesebuah organisasi.

Pemimpin dan pekerja dalam sebuah organisasi periu mewujudkan suasana
kerja yang harmoni demi kebaikan organisasi. Keharmonian hanya wujud jika
terdapatnya kesefahaman dan dengan ini membolehkan kedua-dua belah pihak bekerja
dengan selesa dan puas hati. Dengan perasaan u?&i ini akan meningkatkan
semangat untuk bekerja, seterusnya akan menin gi mutu perkhidmatan dalam
sesebuah organisasi yang seterusnya akan en% an keuntungan kepada organisasi
dan juga kepada para pekerja.

2
Sesebuah organisasi ti \kat mengelak interaksi antara manusia dengan
manusia, maka aspek k@ terutamanya psikologi harus diberi perhatian.

Walaupun pekerja-pekenja\, sanggup menyumbangkan tenaga mereka untuk
mendapatkan gaji, %ﬁuga faktor-faktor lain yang diharapkan oleh pekerja-pekerja
seperti pelu@ kan pangkat, keselamatan pekerja, ganjaran-ganjaran lain dan
sebagainya kerapa semua aspek ini terlibat dengan kepuasan kerja dikalangan pekerja.
Dengan berasaskan kepada model yang diperkenalkan Taylor dan Bowers (1972) yang

diubahsuai, rangka kajian adalah seperti rajah berikut:
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Sumber : Kerangka konsep kajian { Diubahsuai daripada Taylor & Bowers )

IKLIM ORGANISAS! REKABENTUK PEKERJAAN

4 4

74

¢ 1
KEPIMPINAN PENTADBIR @ RAKAN SEKERJA
> v
A | A
"

kerja berkumpulan
\ l - Kepuasan kerja
- Integrasi matiamat

E FAKTOR-FAKTOR DEMOGRAFI

- Tahap pekerjaan
- Jantina
- Pengalaman
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Kerangka Tinjauan Organisasi Taylor dan Bowers (1972) yang diubahsuai telah
mengemukakan lima faktor pengurusan bagi menjelaskan keadaan dan amalan
pengurusan dalam sesebuah organisasi. Faktor-faktor tersebut adalah:

1) Iklim organisasi

1) Rekabentuk pekerjaan

ui)  Kepimpinan Pentadbir

iv) Kepimpinan rakan sekerja

V) Hastlan perlakuan.

Menurut model ini, iklim organisasi adalah penentu utama bagi perlakuan
kepimpinan pentadbir dan kedua-dua faktor ini akan membentuk gaya kepimpinan
rakan sekerja. Rekabentuk pekerjaan akan menen kejelasan tanggungjawab
pekerja terhadap organisasi. Kesemua faktor ini ya akan menentukan hasilan
perlakuan. Dengan itu, pola perhubungan an\a% r-faktor tersebut bermula danipada

iklim organisasi kepada kepimpinan pgntagbir; seterusnya kepada kepimpinan rakan

sekerja dan berakhir dengan hasila%lak
2

L 4
Sebagai pengubahsu Xlam kajian ini, pembolehubah bebas dimasukkan

dalam kerangka kajian a1
1) Jantina %

11) Pengal
1) Tahap pekerjaan

Pembolehubah bebas dimasukkan dalam kerangka kajian ini bertujuan untuk

melihat perkaitannya dengan pembolehubah-pembolehubah bersandar yang lain.

1.5 SOALAN KAJIAN
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Kajian ini secara khususnya cuba menjawab persoalan-persoalan berikut:

1.5.1

1.5.2

1.5.6

1.5.8

1.59

1.5.10

Apakah status budaya organisasi secara keseluruhannya di Kolej Profesional
MARA selepas mengambil kira lima aspek berasaskan Kaedah Tinjauan

Organisasi Taylor dan Bowers?

Apakah bentuk status dalam aspek iklim organisasi dan kaitannya dengan

kepuasan kerja di Kolej Profesional MARA?

Apakah bentuk status dalam aspek rekabentuk pekerjaan dan kaitannya dengan
kepuasan kerja di Kolej Profesional MARA?

Apakah bentuk status dalam aspek kepimpinan dbir dan kaitannya dengan
kepuasan kerja di Kolej Profesional MA
Apakah bentuk status dalam gimpinan rakan sekerja dan kaitaanya
dengan kepuasan kerja di Kolgj Profesional MARA?
2

. \&
Apakah bentuk sta am aspek hasilan perlakuan dan kaitanya dengan
kepuasan kerja Ei ] Profesional MARA?
Seja aspek-aspek budaya organisasi di Kolej Profesional MARA

membem kesan kepuasan kerja ?

Sejauh manakah terdapat perbezaan kepuasan kerja dengan budaya organisasi

mengikut jantina?

Sejauh manakah terdapat perbezaan kepuasan kerja dengan budaya organisasi

mengikut pengalaman?

Apakah hubungan antara status budaya organisasi iaitu iklim organisasi,

rekabentuk pekerjaan, kepimpinan pentadbir dan juga kepimpinan rakan
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sekerja dengan aspek kepuasan kerja, sistem kerja berpasukan dan integrasi
matlamat di kalangan pentadbir, pensyarah akademik dan staf sokongan di

Kolej Profesional MARA?

Secara ringkasnya, kajian ini cuba melihat apakah status budaya organisasi yang
diamalkan di Kolej Profesional MARA. Dalam meninjau status budaya organisasi
tersebut, lima aspek budaya pengurusan diambilkira iaitu iklim organisasi, rekabentuk
pekerjaan, kepimpinan pentadbir, kepimpinan rakan sekerja dan hasilan perlakuan.
Disamping itu, kajian ini juga cuba melihat hubungan status budaya organisasi dengan
hasilan perlakuan yang berkaitan dengan kepuasan kerja, kerja berpasukan dan integrasi
matlamat. Faktor jantina dan juga pengalaman kerja diambil kira dalam menentukan

pengaruhnya terhadap status budaya organisasi dalam kajian mi.

1.6 PEMBOLEHUBAH KAJIAN Q~E

Kajian in1  menggunakan @ hubah-pembolehubah  bebas  dan
pembolehubah-pembolehubah bers eliputi atribut-atribut seperti berikut:

Pembolehubah Bebas ahap pekerjaan

Pengalaman

% Jantina
Pembolehubah Bersandar:  Iklim organisasi

Rekabentuk Pekerjaan
Kepimpinan Pentadbiran
Kepimpinan Rakan Sekerja

Hasilan Perlakuan

1.7 HIPOTESIS KAJIAN

Hipotesis adalah saranan sementara bagi menjelaskan fenomena yang dikaji. Bagi
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menjawab persoalan-persoalan yang dikemukakan dalam persoalan kajian, hipotesis

yang dibentuk adalah seperti berikut:

1.7.1

1.7.3

1.7.4

1.7.5

1.7.6

1.7.7

Ho:  Tidak terdapat korelasi  antara iklim organisasi dengan

kepuasan kerja.

Hi:  Terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan kepuasan kerja.

Ho:  Tidak terdapat korelasi antara rekabentuk pekerjaan dengan

kepuasan kerja

Hi:  Terdapat korelasi” antara rekabentuk pekerjaan dengan kepuasan

kerja

Ho:  Tidak terdapat korelasi antara ke%an pentadbir dengan

kepuasan kerja

Hi:  Terdapat korelasi @mpinm pentadbir dengan kepuasan

kerja

2
Ho:  Tidak t&%&krelasi antara kepimpinan rakan sekerja dengan

kep ja.

kepuasan A@
Hui: zierda t korelasi antara kepimpinan rakan sekerja dengan

% Tidak terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan kepuasan

kerja

Hi:  Terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan kepuasan kerja

Ho:  Tidak terdapat korelasi antara hasilan perlakuan dengan

kepuasan kerja.

Hi:  Terdapat korelasi antara hasilan perlakuan dengan kepuasan

kerja.

Ho:  Tidak terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan tahap



1.7.8

1.7.9

7.10

7.11

7.12

7.13

7.14
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Hi:  Terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan tahap

pengalaman

Ho:  Tidak terdapat korelasi antara rekabentuk pekerjaan dengan
pengalaman.
Hi:  Terdapat korelasi antara rekabentuk pekerjaan dengan

pengalaman

Ho:  Tidak terdapat korelasi antara kepimpinan pentadbir dengan
pengalaman
Hi:  Terdapat korelasi antara kepimpinan pentadbir dengan

pengalaman

Ho:  Tidak terdapat korelasi ant@p’mpinan rakan sekerja dengan

tahap pengalaman
Hi:  Terdapat korelasi @pimpinan rakan sekerja dengan tahap

pengalaman o\ l
. \\

Ho:  Tidakt t korelasi antara iklim organisasi dengan jantina.
Hi: _ Terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan jantina.

?@idak terdapat korelasi antara rekabentuk pekerjaan dengan

tina

J
Hi:  Terdapat korelasi antara rekabentuk pekerjaan dengan jantina,

Ho:  Tidak terdapat korelasi antara kepimpinan pentadbir dengan
jantina.

Hi:  Terdapat korelasi antara kepimpinan pentadbir dengan jantina

Ho:  Tidak terdapat korelasi antara kepimpinan rakan sekerja dengan

jantina.
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Hi:  Terdapat korelasi antara kepimpinan rakan sekerja dengan

jantina

Ho:  Tidak terdapat korelasi antara hasil perlakuan dengan jantina

Hi:  Terdapat korelasi antara hasil perlakuan dengan jantina

1.8 BATASAN KAJIAN

1.8.1

1.8.2

Kajian ini hanya tertumpu kepada staf dalam orgamsasi di Kolej
Profesional MARA dan Bahagian Pelajaran Profesional MARA sahaja.
Dapatan kajian ini tidak boleh dijadikan kesimpulan untuk mewakali

pendapat dalam organisasi lain. ?\

Kajian ini juga dihadkan di

ofesional MARA iaitu institusi
pengajian di bawah Pent agian Pelajaran Profesional MARA
dan tertumpu kepada li aspek budaya organisasi iaitu iklim
organisasi, rekal x ekerjaan, kepimpinan pentadbir, kepimpinan
rakan sekerja %lan perlakuan. Dengan itu, dapatan kajian ini tidak
boleh digeneralisasikan kepada semua organisasi kerana aspek budaya,

nilai ercayaan dan perlakuan organisasi ini mungkin berbeza.

1.8.3 @onden yang terlibat dalam kajian ini adalah berbeza dari segi umur,

1.8.4

1.8.4

jantina, pengalaman, dan kelayakan akedemik.

Segala keputusan dari kajian ini adalah bergantung kepada jawapan yang
diberikan oleh responden-responden dan juga prosedur statistik yang

digunakan.

Ketepatan dan kesempumaan kajian ini banyak bergantung kepada
kesahan instrumen kajian yang digunakan dengan andaian satu

perolehan jawapan yang jujur, ikhlas dan kerjasama sepenuhnya
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daripada responden. Ini kerana para responden menggunakan persepsi
dan daya ingatan mereka tentang sesuatu pekara yang dikaji. Untuk
mencapai harapan ini, para responden tidak diminta untuk menulis nama
serta diberi jaminan bahawa respon mereka di dalam kajian ini adalah
rahsia.

1.8.5 Selain itu, oleh kerana kekangan masa, kewangan dan personel maka
kajian ini akan hanya dilakukan berdasarkan kepada persepsi responden
semasa soal selidik dijalankan. Persepsi berkenaan mungkin boleh
dipengaruhi oleh faktor psikologi, emosi, persekitaran, yang memberi
kesan kepada ketepatan jawapan yang diberi. Oleh itu hasil kajian ini
dipengaruhi suasana dan peristiwa semasa kajian ini dijalankan dan

kemungkinan tidak dapat mewakali ke sebenar bagi satu jangka

masa panjang. Q
1.9 DEFINISI ISTILAH E

2
Bagi memantapkan lagi‘kajiamvberkaitan dengan budaya organisas disamping

mewujudkan kekuatan t iri dalam kajian ini, istilah-istilah yang digunakan
adalah berdasarkan kepada definisi-definisi operasional yang diperjelaskan dalam

bab ini. Bebera %ﬁp utama yang perlu diber1 penjelasan adalah budaya, budaya
organisasi, 3 a organisasi, rekabentuk pekerjaan, kepimpinan pentadbir,

kepimpinai\rakan sekerja dan hasilan perlakuan.

1.9.1 Budaya

Edgar Schein (1991) mengatakan budaya adalah peringkat andaian dan
kepercayaan yang mendalam dikongsi bersama oleh warga organisasi yang
dilaksanakan secara tanpa sedar dan kebiasaannya dianggap sebagai 'taken for granted'.
Dalam kajian ini, budaya dapat disimpulkan sebagai satu aliran kepercayaan, nilai dan

perlakuan yang mantap dan menjadi pegangan setiap ahli dalam sesebuah organisasi.
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Amalan-amalan yang dilaksanakan dalam sesebuah organisasi tersebut sudah menjadi

tindakan kelaziman dalam menguruskan organisasi berkenaan.
1.9.2 Budaya organisasi

Smircici (1993) menyatakan budaya organisasi melahirkan norma-norma
kesungguhan dan kepercayaan yang dimanifestasikan melalui alat-alat simbolik seperti
mitos, upacara-upacara, cerita dan lagenda serta bahasa interaksi. Deal dan Kennedy
(1992) menjelaskan budaya organisasi merupakan kepercayaan, jangkaan dan nilai-nilai
yang dibentuk dan diperkembangkan oleh sesebuah organisasi hasil daripada
pengalaman lampau dan diterima sebagai sesuatu yang baik dan boleh dicontohi oleh
ahli-ahlinya.

Kesimpulannya, budaya organisasi adal 1 satu set kepercayaan yang

berhubungan dikongsi bersama oleh ahli-

individu patut bertingkahlaku dalam

1 tersebut untuk mengawasi cara
an kerja. Budaya organisasi ini akan
dapat memberi makna dan perspektif g jelas kepada segala aktiviti sesuatu
organisasi serta membantu ’$ warga organisasi mencapal matlamatnya.
Budaya organisasi ini ak@ rjelaskan amalan-amalan pengurusan yang menjadi
kelaziman dilaksanalc@ a mengurus atau mentadbir organisasi.

1.9.3 Iklim Or 1

Jaafar Muhamad (1999) menyatakan iklim organisasi tidak wujud secara
semulajadi. Ia dilahirkan secara sengaja atau tidak sengaja oleh faktor-faktor tertentu
dalam organisasi. Litwen dan Stﬁnger (1990) menyifatkan iklim organisasi sebagai satu
set ciri persekitaran kerja yang boleh diukur dan juga boleh dipersepsikan secara
langsung oleh individu-individu yang berada dan bekerja dalam persekitaran organisasi

tersebut dan dianggap dapat mempengaruhi motivasi dan tingkahlaku mereka.



Rumusannya, iklim organisasi adalah persekitaran dalaman sesebuah organisasi
yang dialami oleh pihak pengurusan dan juga pekerja yang mempengaruhi tingkahlaku

atau perlakuan mereka serta boleh dijelaskan dalam bentuk nilai organisasi tersebut.

1.9.4  Rekabentuk Pekerjaan

Pekerjaan merupakan teras produktiviti bagi sesebuah organisasi. Jika setiap
pekerjaan itu direkabentuk dengan baik dan dilaksanakan dengan teratur, ini akan

menjaminkan organisasi itu berada di atas landasan yang betul untuk mencapai

matlamatnya. Jika tidak direkabentuk dengan b roduktiviti akan terjeja,
keuntungan akan menurun dan organisasi ter ang upaya untuk memenuhi
permintaan masyarakat, pelanggan, pekerja d m-lain pemegang ekuiti.

Dalam konteks kajian i1 pekabéntuk pekerjaan adalah bermaksud sistem
pekerjaan yang diterima pakaj : esebuah organisasi. Pengagihan tugas mengikut
kelayakan tertentu di mana \punyai implikasi kepada pekerja. Setiap pekerjaan
yang disediakan ma% eri cabaran serta ganjaran yang bersesuaian. Kejelasan

berkaitan dengan dan perlaksanaan juga memudahkan pekerja melakukannya.

1.9.5 Kep@n Pentadbir

Hollander (1991) berpendapat bahawa kepimpinan adalah satu proses pengaruh-
mempengaruhi di antara pemimpin dan pengikut. Walau pun pemimpin mempunyai
kuasa tetapi kekuatan pengaruh lebih bergantung kepada pujukan daripada paksaan.
Proses kepimpinan selalunya melibatkan pertalian pengaruh yang bersifat dua arah dan
tujuan utama iaitu untuk mencapai matlamat bersama. Jadi, kepimpinan bukan hanya
tanggungjawab pemimpin tetapi memerlukan usaha kerjasama daripada pengikut-

pengikutnya.
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Oleh itu kajian ini membuat kesimpulan bahawa kepimpinan pentadbir
dijelaskan sebagai keupayaan seseorang untuk mendorong, memujuk dan
mempengaruhi serta memberi bimbingan kepada orang lain untuk berusaha ke arah

pencapaian objektif tertentu.

1.9.6 Kepimpinan Rakan Sekerja

Rakan sekerja dapat diertikan sebagai kumpulan kerja. Mengikut Schein (1991)
menyatakan bahawa kumpulan kerja ini juga merupakan kumpulan psikologi dan ia
memenuhi beberapa ciri seperti:

a) Wujud interaksi di antara satu sama lain
b) Ada kesedaran psikologi di antara satu dengan lain?s

¢) Penerimaan mereka terhadap kumpulan. Q
Pada asasnya, manusia adalah %E atau bermasyarakat. Oleh itu banyak
ering b

kerja-kerja yang mereka lak s erinteraksi, berpakat, berbincang dan
2

bergabung antara satu sama laj mencapai saesuatu tujuan.

ﬁn kumpulan pada asasnya ialah sebilangan individu

Cole (1994) men;
yang mempunyai gklﬂan matlamat di bawah pengaruh seseorang ketua yang juga
berkongsi i% g sama. Setiap kumpulan mempunyai tujuan tertentu sama ada
tujuan tetap atau sementara. Dalam persekitaran kerja, kebanyakan tugas dijalankan
secara berkumpulan atau berpasukan. Kumpulan atau pasukan ini berfaedah untuk
menyelesaikan masalah, mewujudkan idea baru, membuat keputusan dan juga

mengkordinasikan kerja-kerja.

Kerney dan Bandley (1990) menyatakan bahawa rakan sekerja adalah kumpulan
pekerja-pekerja yang mempunyai tanggungjawab yang sama dan saling bekerjasama
antara satu sama lain dalam melaksanakan sebarang tugas. Kebiasaannya rakan sekerja

perlukan dorongan, perlindungan, bantuan dan lain-lain keperluan sosial dan psikologi.
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Kesimpulannya, kepimpinan rakan sekerja adalah lebih berfokuskan kepada
ahli-ahli dalam sesuatu kumpulan yang berinteraksi sesama mereka dan melakukan
tugas yang sama. Kajian ini cuba untuk melihat sumbangan-sumbangan yang diberikan
oleh rakan-rakan sekerja terhadap ahli-ahli yang lain dalam memenuhi matlamat

organisasi dan juga matlamat individu.
1.9.7 Hasilan Perlakuan

Apa juga yang dilakukan oleh pengurusan akan memberi implikasi yang besar
kepada warga organisasinya. Ini adalah kerana terdapat hubungan yang kuat antara
organisasi dan pekerjanya. Hasilan Perlakuan yang dimaksudkan dalam kajian ini
adalah merujuk kepada output atau produk dalam bentuk perlakuan yang dihasilkan
daripada sistem organisasi. Beberapa aspek yang telah?hcangkan di atas 1aitu aspek
iklim organisasi, rekabentuk pekerjaan, kepimp tadbir dan kepimpinan rakan
sekerja serta implikasinya terhadap h il?@r akuan. Hasilan perlakuan yang

n

diambilkira dalam kajian ini adalah

&

kerja, kerja berpasukan dan juga

pengintegrasian matlamat.
1.9.8 Kepuasan Kerja

Keith Davj \&John W. Newtrom (1991) mendefinisikan kepuasan kerja
adalah suaty si an perasaan sama ada suka atau tidak kepada pekerjaan yang
dilakukan. Si pula terbahagi kepada dua elemen yang berbeza iaitu objektif
pemikiran dan tingkah laku.

Locke (1994), mendifinisikan kepuasan kerja sebagai tindakbalas emosi
seseorang individu sama ada ia mempunyal perasaan yang positif atau perasaan yang

negatif terhadap kerja yang dilakukan.

Secara amnya, dapat disimpulkan bahawa kepuasan kerja adalah hasil daripada

sikap dimiliki oleh pekerja. Lebih tepat lagi, sikap yang menghasilkan kepuasan kerja
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adalah berkaitan dengan gaji, bentuk pekerjaan, iklim organisasi, kepimpinan

ketua dan hubungan dengan rakan sekerja.

1.10 KESIMPULAN

Pada kesimpulannya budaya organisasi telah menjadi subjek kajian
dikalanganpenyelidik-penyelidik. Isu ini menjadi tumpuan setelah ramai penyelidik
mendapati banyak organisasi atau syarikat-syarikat yang berjaya mempunyai hubungan
yang kuat dengan budaya organisasi (Ouchi 1991; Deal & Kennedy 1992; Sathe 1995;
Kilman 1995). Kajian dijalankan untuk menguji penyataan di atas bahawa budaya

organisasi mempunyai impak yang kuat terhadap kejayaan sesebuah organisasi.

Dengan melihat kepada kepentingan kaji ngkaji yakin bahawa segala
dapatan yang akan dirumuskan boleh mem? thak pengurusan bagi sesebuah
organisasi mentadbir atau mengurus or@ a dengan lebih berkesan lagi. Dalam
konteks kes kajian ini, MARA sebagai agénsi Kerajaan mempunyai agenda tersendiri
dalam membangunkan masy ’&putra supaya seiring dengan kemajuan yang
dicapai oleh kaum-kaum 1aa:%mmkan kewangan yang diberikian oleh pihak
Kerajaan tidak seharusnya dipersia-siakan akibat daripada kelemahan-kelemahan atau
kepincangan pengu . Dengan membentuk budaya organisasi yang kuat, semua
matlamat yang ‘@it an akan tercapai disamping kebajikan para pekerja tidak
dipinggirkan%mereka sentiasa komited dengan kerja agar harapan untuk

mengimbangi status kedudukan kaum Bumiputra akan tercapai.
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BAB 11

KAJIAN LITERATUR
2.0 PENDAHULUAN

Sejak beberapa tahun  kebelakangan ini, kajian ke atas budaya
organisasi semakin banyak dilakukan. Salah satu sebab utamanya adalah kerana
kesedaran tentang pendekatan organisasi secara trad%l tidak lagi mampu untuk
memahami perbezaan antara matlamat organis a

perlaksanaan (Ouchi & Wilkins 1992).

sil atau antara strategi dan

2.1 PENDEKATAN KONSEI: @RGANISASI - KAJTIAN-KAJIAN

LUAR NEGARA .\\
N\

Secara um }ﬁlaya dapat ditakrifkan sebagai satu gelagat,

kepercayaan, sikapenilal dan idea yang dikongsi bersama oleh individu-individu dalam

satu-satu kump mber & Ember 1993). Definisi umum ini disokong juga oleh

kajian Pettigrews (1991) yang menyatakan bahawa budaya adalah sistem makna yang
diterima secara umum dan kolektif oleh satu-satu kumpulan pada satu-satu masa
tertentu. Pettigrew (1991) menegaskan bahawa bagi membolehkan individu berfungsi
dalam persekitaran yang diberi, maka mereka perlu tahu realiti supaya mereka boleh

bertindak seperti yang dikehendaki.

Deal dan Kennedy (1992) menyatakan bahawa budaya organisasi merangkumi ciri-ciri
organisasi atau pengurusan, iklim dan juga kepercayaan organisasi. Mereka juga telah

mengenalpasti lima unsur di dalam budaya organisasi iaitu persekitaran, nilai, wira,
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upacara dan amalcara serta rangkaian budaya. Budaya organisasi yang mempunyai

unsur-unsur tersebut menunjukkan identiti organisasi.

Schein (1995) mencadangkan tiga tahap kesedaran di dalam budaya organisasi.
Tahap pertama ialah ciri-ciri budaya organisasi yang boleh diperhatikan, seperti
teknologi, gaya kerja, tingkahlaku komunikasi dan interaksi sosial antara pekerja.
Tahap kedua terdiri daripada nilai-nilai organisasi yang menerangkan sebab mengapa
amalan-amalan tertentu dilakukan. Manakala tahap ketiga adalah mengandungi
andaian-andaian asas, sepertli andaian mengenai hubungan organisasi dengan

persekitaran, andaian mengenai keperbadian manusia, aktiviti manusia dan lain-lain.

Definisi-definisi di atas dapat membantu kefahaman tentang budaya organisasi.

nilai dan amalan oleh ahli-

Secara urnumnya budaya diterangkan sebagai perkongsi&

organisasi tidak boleh dianggap sa
menjelaskan bahawa jika entiti perniagaaf itu besar, akan wujud beberapa kumpulan
yang mempunyai arah budg ’%diri yang sedikit berbeza dengan budaya
organisasi yang umum a \ipanggil sebagal subudaya. Dengan itu mereka

berpendapat bahawa buda ganisasi boleh mengandungi ciri-cirt homogenous dan

hetergenous pada % g sama.
Kon@Hesken (1992) menyentuh tentang bagaimana budaya organisasi

yang kukuh dapat dikaitakan dengan kepuasan dan prestasi, iaitu melibatkan tiga idea:

1) Kesejajaran matlamat di mana dalam organisasi yang mempunyai budaya

yang kukuh, pekerjanya cenderung untuk bergerak ke arah matlamat yang sama.

1) Budaya yang kukuh juga melahirkan tahap motivasi yang luarbiasa di
kalangan
pekerja, sehingga melahirkan perasaan puas, bangga dan kesediaan untuk

bekerja dengan bersungguh dan penuh iltizam untuk organisasi.
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1)  Budaya yang kukuh ini juga menyediakan struktur dan kawalan yang
diperlukan tanpa bergantung pada amalan birokrasi yang formal, yang boleh
melemahkan motivasi dan inovasi serta seterusnya memberi kesan pada prestasi

kerja.

Sackman (1991) telah menjalankan satu kajian budaya organisasi ke atas sebuah
syarikat di Los Angeles, Amerika Syarikat. Beliau telah menjalankan kajian secara
mendalam bagi sebuah organisasi. Persoalan kajiannya adalah tentang kewujudan

budaya kumpulan atau subbudaya dalam pelbagai pengetahuan budaya.

Sackman (1991) juga menjelaskan bahawa budaya organisasi tidaklah

'homogeneous' dan 'monolithic’ sebagaimana dijelj el pengarang-pengarang lain.

Kajiannya mendapati struktur pengetahuan bud eza antara kumpulan dan juga

antara pengetahuan budaya. Jenis budayag tthic' seperti sinergi budayaterbentuk
di kalangan ahli-ahli. Sinergi budaya ya kumpulan terbentuk bersama walau
pun mempunyai pengetahuan bud ang berbeza.

Menurut Sackmﬁ;; ? an mengenal perbezaan kumpulan budaya atau
subbudaya mengikut ¢do fungsional bukan sesuatu yang mengejutkan atau
dipengaruhi ole tki dalam interpretasi mereka. Keadaan ini disebabkan
rekabentuk l@m yang dibahagikan mengikut jabatan-jabatan tertentu. Ramai
pengarang menyatakan setiap pekerja yang melaksanakan fungsi yang berbeza dan
bertugas di jabatan yang berlainan akan juga mempunyai pandangan dan perspektif
yang berbeza dengan sesuatu isu. Kajian-kajian lain yang menyokong kepada kajian
Sackman (1991) adalah Howe (1992); Powel dan Butterfied (1995) yang merumuskan
terdapat berbagi budaya dalam sesebuah organisasi dan tiada sebarang jaminan bahawa
budaya organisasi itu berbentuk homogenous. Malahan mereka mencadangkan bahawa
subbudaya setiap organisasi juga perlu dikenalpasti dan melihat impaknya terhadap

keberkesanan organisasi. Perkara ini perlu diberi perhatian agar kewujudan subbudaya

tidak menyimpang jauh daripada budaya organisasi (Jaeger 1990).
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Denison (1994) telah menjalankan satu kajian ke atas 34 buah organisasi yang
terbesar di Amerika Syarikat. Hasil kajiannya menunjukkan bahawa ciri-ciri
tingkahlaku dan budaya organisasi mempunyai kesan ke atas pencapaian organisasi.
Beliau mendapati bahawa organisasi yang mempunyai gaya pengurusan partisipatif
dalam membuat keputusan mempunyai pencapaian kewangan yang tinggi jika
dibandingkan dengan organisasi yang membuat keputusan secara individu. Budaya
organisasi mempunyai pengaruh yang kuat ke atas keputusan yang dibuat kerana
budaya yang kuat menggalakkan penglibatan ahli-ahli organisasi dalam proses

membuat keputusan.

Denison (1994) mengaitkan hal ini dengan sistem organisasi Jepun.

Katanya, melalui penekanan membuat keputusan secara kumpulan akan melindungi

keputusan. Justeru itu melindungi status dan repu eka dalam organisasi. I telah

dianggap sebagai suatu yang paling penti secara tradisinya setiap eksekutif
menghabiskan - seluruh kerjayanya d@m organisasi. Sistem ini juga telah
membenarkan penyuntikan idea;i§é baru daripada pegawai-pegawal rendah dalam

organisasi yang amat tinggi b

anggota organisasi daripada perlu bertanggungjaﬁb?@a langsung bagi sesuatu

ya dan amat berhierarki orientasinya.
2.2 KONSEP BUDjYA@RGANISASI - KAJIAN-KAJIAN DI MALAYSIA

Pengkaji @hadap budaya organisasi tidak hanya tertumpu kepada kajian-
kajian yang dijatankan oleh pengkaji-pengkaji Barat sahaja. Kajian ini turut dijalankan
oleh pengkaji tempatan bagi melihat sejauhmana budaya organisasi mempengaruhi

keberkesanan sesebuah organisasi atau pun prestasi para pekerjanya.

Kajian berkaitan dengan budaya organisasi yang menggunakan Model Taylor
dan Bowers (1992) dilakukan oleh Mohd Yatim Nawai (1999). Mohd Yatim telah
membuat kajian berkaitan dengan tanggapan para pentadbir, pensyarah dan staf
sokongan terhadap budaya organisasi di institusi-institusi pendidikan MARA. Kajian
beliau telah menggunakan kaedah tinjauan soalselidik yang diubahsuai berdasarkan

kepada Soalselidik Tinjauan Organisasi yang dibentuk oleh Taylor dan Bowers (1972).
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Tujuan kajian beliau ialah untuk mendapatkan status budaya organisasi dari tanggapan

para pentadbir, pensyarah dan staf sokongan.

Mohd Yatim Nawai (1999) telah mebentuk enambelas hipotesis dalam
kajiannya. Seramai 161 responden yang terdiri daripada pentadbir, pensyarah dan staf
sokongan terlibat dalam kajian tersebut. Dapatan kajian beliau mendapati secara
keseluruhan budaya organisasi di Bahagian Pelajaran Komisyel mempunyai budaya
organisasi yang baik. Aspek-aspek budaya organisasi seperti rekabentuk pekerjaan,
kepimpinan pentadbir, kepimpinan rakan sekerja berada pada tahap yang baik Pada
umumnya dimensi-dimensi seperti cabaran kerja, ganjaran kerja dan kejelasan kerja
(rekabentuk pekerjaan); sokongan pentadbir, kerja berpasukan, tumpuan matlamat dan
bimbingan kerja pentadbir (kepimpinan pentadbir); sokongan rakan sekerja, kerja
berpasukan, tumpuan matlamat dan bimbingan kerj r%ekmja (kepimpinan rakan
sekerja) berada pada tahap yang baik. Q

Walau bagaimana pun, status b ganisasi dalam aspek iklim organisasi
hanya berada pada tahap yang s’e@a sahaja. Aspek iklim organisasi merupakan

aspek dominan dalam menen atus organisasi secara keseluruhan. Terdapat

beberapa dimensi-dimensi yang mempengaruhi status iklim organisasi iaitu

aliran komunikasi, kebajikan'pekerja dan ketiadaan birokrasi. Mengikut beliau dimensi-
dimensi ini perlu di erhatian oleh pihak pengurusan supaya iklim organisasi dapat

dipertingka

Kajian yang sama telah dilakukan oleh Noor Azian Mustapa (1996) dan
Jamil Ahmad (1997). Noor Azian (1996) telah membuat kajian berkaitan dengan
budaya organisasi di tiga buah syarikat yang berlainan pengurusan di Malaysia.
Pemilihan syarikat-syarikat tersebut adalah berasaskan kepada pengurusan Jepun,
Malaysia dan Barat dan beliau namakan syarikat A, syarikat B dan syarikat C masing-
masing. Kajian beliau telah menggunakan kaedah tinjauan soalselidik disamping
temubual bagi mendapatkan data-data berkaitan. Tujuan kajian beliau adalah untuk
mendapatkan status budaya organisasi bagi ketiga-tiga organisasi yang dipilih dalam

lima aspek iaitu iklim organisasi, rekabentuk pekerjaan, kepimpinan seliaan, rakan
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sekerja dan hasil tingkahlaku. Selain daripada itu, kajian ini juga cuba melihat
perbezaan budaya organisasi yang wujud di ketiga-tiga organisasi itu serta apakah yang

menyebabkan perbezaan tersebut.

Noor Azian Mustafa (1996) telah membuat lima hipotesis yang berkaitan
dengan perbezaan aspek budaya organisasi antara syarikat-syarikat yang dikajinya.
Seramai 370 pekerja dari pelbagai bahagian terlibat dalam kajian ini iaitu 224 orang
pekerja dari syarikat A, 59 orang pekerja dari syarikat B dan 92 orang dan syarikat C.
Manakala hanya 19, 16 dan 17 orang (berjumlah 52 orang) yang terlibat dalam sesi
temubual dari syarikat-syarikat A, B, dan C masing-masing. Dalam proses temubual,
pengkaji telah menyediakan soalan-soalan berkaitan dengan pembangunan latihan dan
kerjaya, komunikasi yang efektif, sistem ganjaran, iklim pekerjaan, nilai-nilai yang
dikongsi bersama, amalan dan upacara, penyeliaan p san, organisasi kerja dan

jaminan pekerjaan.

Dapatan kajian beliau menunj awa setiap syarikat mempunyai budaya
organisasi yang baik berdasark i ada purata min yang dianalisa. Malahan setiap
aspek budaya organisasi juga an setiap syarikat berada diparas yang baik
kecuali dalam elemen bizro \Setiap syarikat mempunyal masalah birokrasi yang
mana perlu berjumpad@ elbagail pihak untuk menyelesaikan sebarang masalah.

Sec% annya pengkaji membuat kesimpulan bahawa tiada perbezaan
yang signifikah antara syarikat-syarikat A, B dan C dalam aspek-aspek yang
terkandung dalam budaya organisasi.. Aspek-aspek tersebut adalah iklim organisasi,
rekabentuk pekerjaan, kepimpinan seliaan, kepimpinan rakan sekerja dan hasilan
tingkahlaku. Walau bagaaimana pun terdapat perbezaan yang signifikan dalam item-
item tertentu iaitu aliran komunikasi dan koordinasi (bagi aspek iklim organisasti);

ganjaran kerja (bagi rekabentuk pekerjaan).

Dapatan dari temubual juga menunjukkan tiada perbezaan yang ketara antara
ketiga-ketiga syarikat kecuali dalam aspek kerjaya dan kenaikan pangkat, hubungan

antara jabatan serta pengiktirafan kerja. Walau pun pada asasnya ketiga-tiga syarikat ini
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mengamalkan berlainan corak pengurusan tetapi pada hakikatnya corak pengurusan
tersebut telah diubahsuai sejajar dengan cara kerja dan berfikir orang-orang Malaysia.
Namun demikian tiada bukti yang jelas menunjukkan budaya bangsa mempengaruhi

budaya organisasi.

Rekabentuk kajian yang sama juga dijalankan oleh Jamil Ahmad ('1997) untuk
mengetahui status budaya organisasi di Institut Bahasa. Dapatan kajian menunjukkan
amalan budaya organisasi berada diparas yang baik dalam aspek-aspek rekabentuk
pekerjaan, kepimpinan pentadbir, kepimpinan rakan sekerja dan hasilan perlakuan
tetapi aspek iklim organisasi mempamerkan amalan budaya pada status sederhana baik
sahaja. Analisis lebih terperinci menunjukkan beberapa elemen dalam aspek-aspek
budaya organisasi perlu diberi perhatian. Diantaranya ialah elemen organisasi kerja,
pengaruh dan kawalan, kebajikan pekerja dan aliran ikasi dalam aspek iklim

organisasi serta elemen ganjaran kerja dan kej erja dalam aspek rekabentuk

pekerjaan. ?N

Marylin Asit (1993) memRuat kajlan ke atas sebuah organisasi iaitu Institut
Kajian Kelapa Sawit Malaysia M) yang beribu pejabat di Bandar Baru Bangi,
Selangor. Pengkaji telah_me akan kaedah temubual bersemuka tidak berstruktur

serta kaedah pemerhatian ikut serta. Kaedah temubual digunakan bagi mendapatkan

maklumat pentin g tidak dapat diperolehi melalui pemerhatian khususnya
mengenai pek g lebih kompleks dan peribadi. Seramai 53 orang terlibat dalam
sesi temubualNini yang terdiri daripada pelbagai peringkat. Panduan asas untuk
mendapatkan data melalui temubual adalah berasaskan kepada Teori Z dan model
pengurusan MCKinsey 7 S. Manakala kaedah pemerhatian ikut serta ke atas organisasi
PORIM bertujuan untuk mengumpul data tentang tingkah laku bukan 'verbal' di

kalangan ahli-ahli organisasi.

Tiga persoalan kajian dibentuk oleh pengkaji 1aitu berkaitan dengan hubungan
yang kuat antara budaya organisasi dengan kejayaan atau kecemerlang. Persoalan

kedua adalah hubungan yang kuat antara budaya organisasi dengan sistem pengurusan
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organisasi dan persoalan ketiga ialah peranan Pegawai Eksekutif atau Ketua Pengarah

dan Pegawai Perhubungan Awam dalam membentuk budaya organisasi.

Dapatan kajian beliau menunjukkan bahawa PORIM mempunyai budaya
organisasi yang kuat berdasarkan kepada empat ciri budaya organisasi yang kuat oleh
Deal dan Kennedy ( 1992). Ciri-ciri budaya organisasi yang kuat adalah pengabadian
falsafah secara meluas oleh ahli-ahli organisasi, manusia amat penting, kewujudan
pengurus yang dinimik dan wibawa serta dipenuhi dengan upacara dan perayaan.
Beliau mendapati budaya organisasi yang diamalkan oleh PORIM  banyak
membantunya dalam mencapai kejayaan serta kemajuan yang cemerlang. Marylin
(1993) juga mendapati memang terdapat hubungan yang kuat antara budaya organisasi
dengan sistem pengurusan yang baik. PORIM telah memenuhi ciri-cir1 kecenderungan
kepada tindakan, hubungan yang rapat dengan penggun nomi dan keusahawanan,
produktiviti melalui manusia serta berpandukan pengalaman. Pengkaji juga
menerima  andaian bahawa Ketua Pengar Pegawai Perhubungan Awam
memainkan peranan yang penting de manipulasikan elemen-elemen budaya
organisasi seperti inovasi, upaca.%a aan dan simbol serta enakmen (undang-

*

undang) dalam membuat dasam& gan serta keputusan dalam organisasi.

Aziz Shukur (1992 telah menjalankan kajian yang hampir sama dengan
Marylin (1993). P, 1 telah menjalankan kajian di Pihak Berkuasa Kemajuan
Pekebun G% Malaysia (RISDA). Beliau juga turut menggunakan kaedah
temubual dan pémerhatian turut serta. Dalam kajiannya, pengkaji telah menetapkan tiga
andaian untuk dianalisa. Andaian-andaian tersebut ialah budaya organisasi yang kuat
menggambarkan organisasi yang kukuh dan budaya organisasi yang kuat juga dapat
meningkatkan produktiviti serta budaya organisasi dibentuk oleh pengurusan

organisasi.

Pengkaji mendapati bahawa RISDA mempunyai budaya organisasi tersendiri.
Walau pun RISDA sebuah organisasi agen kerajaan, namun keadaan ini tidak sedikit
pun menghalangnya mewujudkan satu budaya organisasi yang mantap. Hubungaan

yang rapat antara ahli-ahli organisasi membantu mereka berbincang dan mengeluarkan
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1dea untuk sesuatu program. Keadaan ini menimbulkan suasana kerja yang sihat dan
harmoni serta dapat menjalinkan semangat kerjasama dikalangan mereka dan

seterusnya meningkatkan produktiviti kerja.

Pada kesimpulannya, pengkaji telah menerima kesemua andaian-andaian yang
dibentuk iaitu budaya yang kuat menggambarkan organisasi yang kukuh dan juga dapat
meningkatkan produktiviti. Pengkaji juga bersetuyju bahawa pihak pengurusan
organisasi mempunyal peranan yang besar untuk membentuk budaya organisasi yang
kukuh.

2.3 ASPEK-ASPEK YANG BERKAITAN DENGAN BUDAYA ORGANISASI

Pengkaji-pengkaji terhadap organisasi sang rminat untuk mengkaji
hubungan antara ciri-ciri organisasi dengan cor: aku ahli-ahli dalam sesebuah
organisasi. Persoalan asas kebiasaanny, berkisar kepada bagaimana
persekitaran organisasi boleh dimlai ur. Mengikut Moos (1993), kajian
terhadap persekitaran organisas}& ibuat dengan menggunakan pendekatan-
pendekatan seperti dimensi eko%

iklim organisasi dan ju

ensi tingkahlaku, dimensi struuktur organisasi,
iliti individu. Dimensi budaya organisasi memang
dianggap sebagai salah satvpengukuran dan penilaian terhadap sesebuah organisasi
(Dickey 1989; Tay, %wers 1992). Dalam kajian ini aspek-aspek budaya organisasi
yang dikaji ad ﬁn organisasi, rekabentuk pekerjaan, kepimipinan pentadbir dan
kepimpinan r sekerja. Hubungan budaya organisasi dengan kepuasan kerja juga

dikaji oleh pengkaji.
2.3.1 iklim Organisasi

Werther dan Davies (1991) mentakrifkan iklim organisasi sebagai
sejauh mana suasana sesebuah organisasi itu disukai atau sebaliknya oleh
mereka yang berada di dalamnya. Sekiranya iklim orgtanisasi itu baik, pekerja
akan memberi komitmen yang tinggi dan begitu juga sebaliknya. Manakala
Muchinsky (1997) mendapati bahawa terdapat hubungan yang signifikan
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anatara iklim organisasi dengan kepuasan kerja. Apabila iklim organisasi
kurang menyenangkan, tahap kepuasan kerja akan menjadi rendah dan
sekiranya iklim organisasi adalah baik maka tahap kepuasan kerja adalah tinggi.
Pekerja yang merasa bangga tentang organisasinya dijangka menghayati nilai-
nilai budaya kerja dan seterusnya meningkatkan komitmen dan sumbangannya.
Secara umumnya tahap kepuasan yang tinggi akan tercapai jika budaya kerja

yang tinggi dipraktikkan oleh semua warga organisasi.

Schneider (1990) telah memperkembangkan lagi konsep iklim organisasi
dengan menumpukan perhatian ke atas elemen yang dipersepsikan oleh ahli
psikologi industri dan organisasi. Menurutnya, iklim organisasi adalah konsep-
konsep yang dihargai oleh ahli-ahli tentang organisasi mereka sebagai konsep
persepsi. Konsep iklim yang dipersepsikan %embantu individu untuk

mengurangkan beban informasi dan be iwSebagal rujukan bagi individu
untuk mengidentifikasikan tmgk reka. Keadaan in1 membolehkan
mereka menyesuaikan diri kepa

Fokus penjelasawt diberikan oleh Schneider (1990) ialah identiti
yang kuat dapat men barkan organisasi mereka mempunyai budaya yang

tinggi. Keadaap iniNamat membanggakan diri mereka kerana mereka adalah

sebahagi ada organisasi tersebut.
2.3.?Qabentuk Pekerjaan

Berhubung dengan aspek reka bentuk pekerjaan dalam budaya
organisasi, Dessler (1995) telah mengemukakan pandangan bahawa tahap
kepuasan kerja seseorang pekerja berkait rapat dengan kadar kepuasannya
terhadap sesuatu aspek tertentu pekerjaan tersebut. Aspek kerja yang diutarakan
oleh Dessler (1995) adalah gaji, kenaikan pangkat dan pengiktirafan. Pandangan
ini juga menyamai pandangan Waterman (1994) yang mengaitkan kepuasan

kerja dengan persekitaran kerja dan motivasi.
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Mohd Yunus (1991) dalam tinjauannya ke atas guru-guru sekolah
rendah, menengah dan pensyarah maktab perguruan mendapati empat puluh
empat peratus daripada mereka mengajar subjek atau mata pelajaran bukan
pengkhususan mereka. Ketiadaan peluang menggunakan kebolehan dan
kepakaran ini akan menyebabkan guru-guru ini merasa tidak sesuai dalam
profesion perguruan. Keadaan im sudah tentu akan membern tekanan kepada
mereka dan seterusnya tahap kepuasan kerja akan menurun, sumbangan dan

komitmen juga akan turut terjejas.

Mengikut Werther dan Davis (1990) menjelaskan rekabentuk pekerjaan
menggambarkan organisasi, persekitaran dan gelagat permintaan ke atasnya.

Perekabentuk pekerjaan cuba untuk mengambilkira elemen-elemen tersebut dan

mewujudkan pekerjaan yang produktif dan_jug uaskan hati. Produktiviti
yang dihasilkan oleh pekerjaan dan juga puasan bekerja mereka adalah
petunjuk yang tepat ke atas seja ya rekabentuk pekerjaan tersebut.

Rekabentuk pekerjaan yang ti emuaskan, bukan sahaja mengakibatkan
produktiviti organisasi p@n malahan 1a akan menyebabkan nisbah
pusingganti buruh yand\ gdgi, ketidakhadiran pekerja, kritikan, sabotaj,

gerakan kesatuan -lain masalah.

Ko % Al (1994) menerangkan bahawa kebanyakan manusia
men%%asa kepada pekerjaan mereka. Dengan itu adalah penting untuk
merekabentuk pekerjaan dengan baik supaya setiap pekerja bergembira dengan
pekerjaan yang mereka lakukan. Perkara ini memerlukan struktur pekerjaan
yang sesuai dalam lingkungan fungsi kandungan dan juga hubungan serta

berfokuskan kepada kerja-kerja individu atau berkumpulan.

Dalam merekabentuk pekerjaan, keperluan organisasi mesti diambilkira
dan begitu juga faktor-faktor yang lain. Untuk mendapatkan faedah yang
maksima atas rekabentuk pekerjaan, faktor-faktor seperti teknologi, perbezaan-
perbezaan individu, kos yang dihubungkaitkan dengan struktur organisasi dan

juga iklim dalaman mestilah diberi perhatian (Baker 1990)
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2.3.3 Kepimpinan Pentadbir

Budaya organisasi secara keseluruhannya mempengaruhi amalan
kepimpinan pentadbir bagi organisasi tersebut. Namun begitu, gaya kepimpinan
juga membantu dalam menentukan budaya terutamanya bagi kumpulan pekerja-
pekerja di peringkat bawahan. Kepimpinan adalah pengdayautamaan dan
penyelengaran struktur dalam jangkaan dan interaksi. Ini menggambarkan
peranan yang besar dimainkan oleh pemimpin dalam menguruskan sesebuah
organisasi. Segala tindakan dan pemikirannya akan menjadi contoh dan ikutan
oleh semua subordinatnya yang mana akhirmyaa setiap amalan-amalan yang

ditunjukkan diiktirafkan sebagai budaya organisasi.

Kajian Evan (1990), menunjukaﬂ!g ahlaku penyelia mempunyai
hubungan dengan kepuasan kerja.qPa a yang sama, Evan melaporkan

bahawa peranan pemimpin tamaan struktur dan timbang rasa
mempengaruhi kepuasan &Faka ang kala secara positif, kadang kala negatif
1

dan kadang kala tiada ]ﬂ\

Matsgi, l;ths e dan Kikuchi (1993) telah menjalankan kajian ke atas 79

orang penygeh

angsung.

1 tiga buah syarikat yang berbeza di Tokyo. Keputusan mereka
men% awa kepimpinan yang berteraskan timbang rasa mempunyai
koleras1 yang positif dengan nilai skor 'benevolance’ manakala kepimpinan yang
berlandaskan pendayautamaan struktur mempunyai korelasi negatif dengan nilai

skor 'independence’.

Terry A. Beehr dan Nina Gupta (1997) telah mencadangklan corak
kepimpinan bukan hanya bergantung kepada situasi seperti persekitaran luar
tetapi juga bergantung kepada tempat di mana pekerja itu ditempatkan di dalam
sesebuah organisasi. Corak kepimpinan tertentu boleh mempengaruhi pekerja
dalam banyak cara yang ada dalam hieraki yang berbeza dalam sesebuah

organisasi. Hasil daripada kajian tersebut mendapati bahawa organisasi yang
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menggunakan corak kepimpinan tradisional adalah dianggap sebagai

mempunyai tekanan yang tinggi di dalam sesebuah organisasi.

Kajian mereka juga mendapati bahawa gaya kepimpinan mempunyai
kesan yang utama, dalam ketiga-tiga sikap berhubung dengan kerja iaitu
kepuasan kerja, penglibatan kerja dan kehendak mencari kerja. Di dalam
kajiannya, didapati bahawa organisasi yang mengamalkan gaya demokrasi
mempunyai sikap positif yang lebih tinggi di kalangan pekerjanya dari segi

kepuasan kerja.

Alias Ma'mor (1997) telah melakukan kajian tentang gaya kepimpinan
dan hubungannya dengan kepuasan kerja di Kilang Asahi Industries (M) Sdn
Bhd di Kluang Johor. Beliau telah mengg odl selidik terhadap 50 orang
responden. Tujuan kajian beliau ialah%( mengukur gaya kepimpinan,
peribadi pemimpin dan kepuasan kerja\@apatan kajian beliau menunjukkan di
bahawa gaya kepimpinan penda an struktur didapati kerja tidak menjadi

sebagai satu faktor )&n kerja. Ini kerana gaya kepimpinan
pendayautamaan s

mempunyai hubungan yang signifikan dengan
dimensi kerja. ajian ini adalah selari dengan kajian yang dilakukan

oleh Roziky Efi ndy epin (1996).

% vanni  (1994) mengkonsepsikan keberkesanan kepimpinan
pengetud 1

melaksanakan sesuatu perubahan. Dia menegaskan sekiranya kecemerlangan

tu dan segi kuasa dan kemudahan yang ada padanya bagi

sekolah hendak dicapai, seseorang pengetua itu mestilah memainkan peranan
pemimpin yang berktrampilan. Beliau menggariskan lima kelompok peranan
yang perlu dimainkan oleh pengetua iaitu sebagai pemimpin teknikal, manusia,
pendidikan, simbolik dan budaya. Kepimpinan teknikal membawa maksud
sebagai arketik pengurusan yang cekap dan mahir dalam memanipulasikan

strategl dan keadaan untuk menjamin keberkesanan yang maksimum.
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Kepimpinan manusia pula adalah sebagai arketik manusia yang memberi
penumpuan kepada aspek perhubungan manusia dan menggerakkan manusia.
Ini termasuklah membangunkan manusia , membina dan mengekalkan moral
yang tinggi di kalangan staf serta mengalakkan inovasi dan kreativiti. Dengan
member1 penekanan kepada aspek kemanusiaan, guru-guru merasakan
sumbangan dan komitmen mereka dihargai dan ini akan meningkatkan tahap
kepuasan kerja dan moral mereka. Kepimpinan pendidikan adalah dengan
memberi sumbanganA kepakaran dalam pendidikan dan persekolahan. Pengetua
juga berperanan sebagai wira sekolah yang mempunyar wawasan dan
meletakkan dirinya sebagai tumpuan perhatian bagi semua guru dan pelajar.
Akhirmnya, pengetua sebagal pemimpin budaya dan peranan ini dapat dilihat

menerusi usaha-usahanya mencari, mentafsir dan memperkukuhkan nilai,

dan mempunyai imej sekolah yang berpre

2.3.4 Kepimpinan Rakan Se@

*
Rakan sekegao\wkkan individu yang bekerja dalam sesebuah

organisasi yang laupun peranan yang berbeza. Di antara mereka

kepercayaan dan unsur budaya yang dapat tkan sekolah tersebut unik
Qﬁssein Mahmood 1993).

terdapat hu% cara langsung, kenal di antara satu sama lain melalui

pennainan@

spek kepimpinan rakan sekerja yang menyentuh tentang jalinan

alan dan kerja bersama-sama.

kerjasama dan kerja berpasukan, turut memberi kesan kepada kepuasan kerja.
Bemard (1990) dan May (1990) mendapati hubungan yang tidak harmoni di

antara guru dan rakan sekerja membawa kepada ketidakpuasan kerja.

Sanford (1991) mendapati aspek yang paling berjaya dalam
perlaksanaan sesebuah sekolah menengah ialah hubungan guru-guru yang
harmoni dan saling membantu. Dengan itu guru-guru perlu memelihara
hubungan baik dengan rakan sekerja untuk mendapat kerjasama, bimbingan dan

sokongan agar memperolehi kepuasan kerja. Aspek yang paling
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membimbangkan pula adalah kekurangan masa untuk merancang secara
kumpulan, kekurangan usaha berkomunikasi dalam sekolah dan sistem

penyelesaian masalah.

Leavit (1990) menjelaskan bahawa rakan sekerja merupakan kumpulan
penting sebagai agen sosialisasi budaya kerana mereka merupakan orang yang
terhampir dan berinteraksi rapat dengan ahli-ahli baru pada setiap masa.
Keakraban in1 akan meningkatkan ganjaran sosial dan hukuman sewajarnya
dengan lebih berkesan lagi jika dibandingkan dengan tindakan yang

dilaksanakan secara individu.

Schein (1995) menekankan kepada pentingnya membina semangat kerja
berpasukan yang tinggi. Dengan adanya gika , tugas-tugas. utama dapat
disempurnakan dengan jayanya dan pa yang sama, semua keperluan
untuk berdekatan dan berkasih sayang aa ahli-ahli organisasi dipupuk dan
dipeliharakan. Keseimbangan ja berpasukan dan berkasih sayang ini

akan menjadikan organig i fersebut sangat berkesan dan mempunyai budaya

yang tinggi. 0%\
235 Hasilaq Pﬁm

atau kesan budaya ke atas perlakuan dalam sesebuah
organisdsi telah dibuktikan oleh beberapa dapatan kajian. Dalam aspek
komunikasi, Schein (1996) mendapati masalah tentang komunikasi dalam
sesebuah organisasi adalah dilihat sebagai satu cara hidup dan masalah
berhubung dengannya tidak akan berkurangan walau pun mempunyai budaya
organisasi yang sesuai. Masalah dalam aspek komunikasi akan menyebabkan
mesyuarat-mesyuarat yang tidak produktif, kesukaran untuk menyampaikan
arahan-arahan dengan jelas bagi menyempurnakan sesuatu tugas serta kesulitan
untuk menyampaikan penghargaan bagi prestasi yang cemerlang. Namun
begitu, budaya yang menggalakkan komunikasi secara terbuka atau

berkonsepkan 'jaringan labah-labah’ akan memudahkan perlaksanaan kerja,
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perlakuan yang positif dan yang lebih penting adalah membina kepercayaan
berasaskan organisasi kita, tanggungjawab kita. Kerahsiaan mendorong kepada
penglibatan yang kecil dipelbagai peringkat sama ada superior atau subordinat
(Brenton & Wintrob 1992).

Berhubung dengan aspek kerjasama, Sathe (1995) berpendapat bahawa
tidak ada organisasi yang dapat memaksa jalinan kerjasama ke atas pekerjanya.
Perkara yang boleh mereka lakukan ialah menyediakan sistem insentif dan
ganjaran untuk membentuk dan memperkukuhkan perlakuan pekerja mengikut
cara yang dicadangkan oleh organisasi. Namun begitu beliau menegaskaan
bahawa kadar kerjasama yang sebenar adalah bergantung ke atas tahap nilai,

kepercayaan dan andaian atau tanggapan yang dipamerkan oleh organisasi.

Dalam aspek komitmen, Sathe (@'Han Soeters (1996) mempunyai
keyakinan bahawa jika ahli-ahliz& 1 mempunyai perasaan atau semangat

kekitaan serta hubungan emosi ap organisasi, mereka akan menunjukkan

komitmen yang tinggi. ’

Terdapat kajlan tentang kepuasan kerja yang dibuat di
Malaysia walau pln kajian yang berkaitan dengan bidang pendidikan
berkurang u Bakar Hashim (1990) membuat kajian yang melibatkan 207
kaki ademik dari lima universiti di Malaysia. Sampel ini meliputi
tenaga pengajar dari peringkat penolong pensyarah hingga ke peringkat
profesor. Hasil kajiannya menunjukkan pada amnya para pensyarah mempunyai
kepuasan kerja yang sederhana. Mereka agak berpuas hati dengan kerja mereka,
jaminan kerja dan perhubungan sesama mereka tetapi tidak berpuas hati dengan

beberapa aspek pentadbiran dan polisi universiti.

Zainal Abdul Latif (1991) telah meneliti perhubungan di antara
kepuasan kerja dengan pertelingkahan peranan dan kekaburan peranan (role
conflict and role ambiguity). Data kajiannya menunjukkan pertalian yang kukuh

dan negatif di antara kekaburan peranan dan kepuasan kerja. Pengkaji
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mengatakan bahawa kekaburan peranan adalah peramal kepuasan kerja yang
lebih baik daripada pertelingkahan peranan. Dari hasil kajiannya, pengkaji
mengemukakan cadangan kepada pihak pentadbir universiti supaya
mengadakan suasana kerja dan perhubungan yang lebih baik di antara pihak

pentadbir dan tenaga pengajar.

Wan Zulkifli Wan Ahmad (1993) telah membuat kajian mengenai
kepuasan kerja ke atas 132 orang pensyarah-pensyarah maktab. Keputusan
kajian menunjukkan pensyarah-pensyarah maktab perguruan tidak berpuas hati
dengan pekerjaan mereka. Mereka tidak berpuas hati dengan peningkatan kerja,
keadaan kerja, gaji, peluang berkembang, pengiktirafan, dasar organisasi dan
pentadbiran serta status. Mereka hanya berpuas hati dalam aspek kerja yang
mempunyal kaitan dengan pencapaian dan gjawab mereka sebagai
pensyarah. Ini menggambarkan bahawa ah-pensyarah tersebut hanya
berpuas hati dengan perlaksanaan tug eka di maktab tetapi tidak berpuas

hati dengan aspek-aspek vy aitan dengan kandungan kerja dan

persekitaran kerja. \ I
. \\

2
Jaafar Si@ (1995) menjalankan kajian terhadap 75 orang

kaunselor sekalah egeri Sembilan mendapati perkaitan yang signifikan

antara sik pandangan yang positif terhadap pekerjaan dengan kepuasan
kerj% kajian ini menunjukkan individu-individu yang mempunyai
pandan yang positif terhadap profesion turut memperolehi kepuasan kerja.

Beliau juga mendapati tahap kepuasan kerja di kalangan kaunselor sekolah
berada di tahap sederhana. Keadaan ini mungkin disebabkan oleh kedudukan
kaunselor-kaunselor tersebut merupakan kakitangan kerajaan yang secara
mutlak terikat dengan amalan dan dasar kerajaan yang berorientasikan

pembangunan dan kebajikan.

2.4 KESIMPULAN



Berasaskan kepada kajian-kajian lepas, ternyata ianya memperlihatkan
betapa seseorang perlu memahami secara mendalam berkaitan dengan budaya
organisasi. Ini jelas dalam pegkajian terhadap budaya organisasi ini, beberapa aspek
kritikal dalam pengurusan perlu diberikan perhatian. Persoalan berhubung dengan iklim
organisasi, kepimpinan, pengaruh rakan sekerja dan juga cabaran kerja merupakan
aspek pengurusan yang amat signifikan dalam menentukan keberkesanan sesebuah
organisasi. Jika sesebuah drganisasi itu mempunyal budaya organisasinya yang kuat
dan kukuh sudah pasti prodiktivitinya meningkat dan tenaga pekerjanya juga telah

digunakan secara efektif serta tidak mengabaikan kebajikan mereka.

Keupayaan dan kebolehan untuk membina satu budaya organisasi yang kukuh
secara berterusan di seluruh negara telah menghasil jayaan bagi negara Jepun.

Walau pun nilai yang seragam ini mungkin be iafl dalam konteks negara Jepun

sahaja tetapi kurang sesual dengan ke d%gara Malaysia yang mempunyai
masyarakat pelbagai kaum serta men@ pelbagai budaya mengikut kumpulan
am

etnik, tetapl ianya mungkin be@ lam konteks sesebuah organisasi secara

tersendiri. @.&
o
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BAB III

METODOLOGI KAJIAN

3.0 PENDAHULUAN

Melaksanakan sesebuah kajian atau sesuatu penyelidikan bermakna satu

usaha kearah membentuk proses penyelesaian masalah terhadap sesuatu isu dan

persoalan. lanya juga sebagai satu proses ke arah alpasti alternatif-alternatif
bagi menentukan halacara tindakan dengan mperkukuhkan sesuatu dasar,
sistem dan struktur. Penyelesaian masalah d genalpasti alternatif pada umumnya
dilakukan dengan cara memben ur-prosedur tertentu yang meliputi

perancangan, pengumpulan, pen&isa data dan pentafsiran data yang dilakukan
2

secara sistematik (Majid Konﬁ% ).

Sehubungan dengamNtu ketepatan dan kejituan sesuatu kajian adalah bergantung
kepada perancang %ﬂg teliti serta teknik dan prosedur pengumpulan data yang
dilakukan. Sett yelidikan menggunakan reka bentuk tertentu yang memberikan
data untuk m@myelesaikan masalah kajian. Pengumpulan data adalah penting dalam

penyelidikan sebab penyelesaian masalah tidak akan lengkap tanpa disokong oleh data.

Selain daripada pergantungan kepada teknik dan prosedur pemungutan data,
pembinaan item-item soalselidik yang merangkumi soal kejelasan maksud, ketepatan
bahasa dan perkataan yang digunakan serta kesesuaian item dengan pembolehubah-
pembolehubah kajian juga diberikan penekanan. Persoalan penting dalam sesebuah
kajian atau penyelidikan adalah untuk mendapatkan data yang konkrit bagi menjelaskan

persoalan dan permasalahan kajian. Tanpa adanya data yang konkrit, sesebuah kajian
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tidak akan membawa makna dan kesan terhadap usaha penyelesaian bagi sesuatu

permasalahan.

Dalam setiap kajian, kaedah atau metodologi yang digunakan oleh pengkaji
memainkan peranan yang penting dalam usaha untuk mencapai satu keputusan yang
sah dan boleh dipercayai, tanpa mengira ianya akan menyokong atau menolak hipotesis
vang akan diuji. Di samping itu persembahan data dan penganalisaan data juga

merupakan tahap yang kritikal sebelum sesuatu keputusan itu boleh dicapai.

Berkaitan dengan itu, bahagian ini akan menumpukan perhatian terhadap
perbincangan yang menjelaskan tentang rekabentuk kajian, populasi dan sampel kajian,
alat kajian yang digunakan, kebolehpercayaan dan kesahan item serta tatacara

pengumpulan data dan juga penganalisisannya. ?N
3.1 REKABENTUK KAJIAN ?\

Dalam melaksanakan kajian§ pengkaji menggunakan kaedah tinjauan dengan
menggunakan soalselidik seba ’&jian bagi mendapatkan ukuran kuantitatif untuk
mendapatkan maklumat_d Xponden. Kerlinger (1993) menjelaskan rekabentuk
kajian adalah bertuj ﬁlencaﬁ maklumat dan varians. Oleh itu satu rekabentuk

kajlan yang teg %ﬁh diperlukan dalam membuat kajian agar maklumat yang

didapati bo% an untuk menjawab persoalan kajian.

Kaedah tinjauan serta soalselidik ini digunakan adalah berdasarkan kepada
pandangan Kerlinger (1993) yang menyifatkan soalselidik sebagai satu cara
mendapatkan jawapan kepada soalan-soalan penyelidikan. Tuckman (1990) juga
beranggapan bahawa soalselidik adalah merupakan antara cara yang berkesan bagi
mendapatkan maklumat daripada responden, selain daripada membuat pemerhatian

terhadap tingkahlaku mereka.

Dalam konteks berkaitan dengan penyelidikan budaya organisasi, kaedah

tinjauan menggunakan soalselidik memang digemari. Di antara penyelidik-penyelidik
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yang menggunakan kaedah ini adalah Sackman (1991), Smircici (1990) serta Deal
Kennedy (1990). Kadangkala kajian mereka juga menggunakan kaedah temubual yang
ekstensif digabungkan dengan soalselidik bagi mendapat maklumat yang lebih

terperinci sama ada dalam bentuk 'verbal' atau 'non-verbal' (Sackman 1991).

Penyelidikan ini merupakan satu tinjauan status budaya organisasi dan
kaitannya dengan kepuasan kerja di Kolej Profesional MARA. Unsur yang mendasari
kajian adalah tertumpu kepada beberapa aspek penting. Fokus kajian ini adalah untuk
melihat dan mengenalpasti status budaya organisasi dari lima aspek iaitu Iklim
Organisasi, Rekabentuk Pekerjaan, Kepimpinan Pentadbir, Kepimpinan Rakan Sekerja
dan Hasilan Perlakuan. Kelima-lima aspek yang dinyatakan itu dapat memberi

gambaran atau manifestasi tentang starus budaya organisasi bagi sesebuah institusi.

Penentuan dan pemilihan aspek-aspek b anisasi ini adalah berdasarkan

oleh Taylor dan Bowers (1972).

kepada konsep tinjauan organisasl yang,di
Mengikut beliau, aspek-aspek yang gi tujuan berkaitan dengan mengkaji
profil budaya organisasi ini membperi pengaruh yang kuat yang mendominasikan
sesuatu situasi. Keadaan ini di ’k an lagi dengan responden yang menyeluruh bagi
kajian ini. Semua peringka ahli organisasi adalah terlibat dalam kajian ini. Ini
adalah berasaskan kepada 1an bahawa budaya organisasi yang diamalkan itu bukan
hanya didokongi %Uahagian ahli-ahli sahaja malahan kesemua ahli-ahli organisasi
mempmya%@nm amalan atau praktis bagi mengurus sesebuah organisasi.

Tanpa penglibatan semua ahli-ahli organisasi keberkesanan sesebuah organisasi akan

terjejas.

Pendapat dan pandangan responden dari pelbagai peringkat im1 adalah
merupakan input terpenting yang mempengaruhi dapatan kajian ini. Aspek-aspek yang
diambil kira mempunyai faktor penentu kepada budaya organisasi terutama dari aspek
suasana atau iklim organisasi, kepimpinan, cabaran kerja dan juga implikasinya kepada

pekerja.

Berikut dinyatakan unsur-unsur yang terdapat dalam rekabentuk kajian:
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JADUAL 3.1 Pembolehubah Bebas dan Pembolehubah Bersandar

Pembolehubah Tak Bersandar Pembolehubah Bersandar
1) Jantina 1) Iklim Organisasi
1) Pengalaman 11) Rekabentuk Pekerjaan
1)  Tahap Pekerjaan iii)  Kepimpinan Pentadbir
1v) Kepimpinan Rakan Sekerja
V) Hasil Perlakuan

3.1.3 Jantina ?\

Jantina dijadikan sebagai salah a?bsur dalam pembolehubah bebas.
Kepentingan jantina adalah disebabkm@x erapa faktor antaranya adalah jantina
merupakan petunjuk yang bg%le entukan pola kebebasan emosi dalam
mempengaruhi hubungan seos V mewujudkan perbezaan pandangan terhap
amalan-amalan penguru dilaksanakan bagi sesebuah organisasi itu. Faktor
jantina juga mempunyai pengaruh ke atas pembentukan kelainan sikap terhadap
pekerjaan yang 1 akan mempunyai kesan terhadap aliran pandangan dalam
pelbagai aspgk n?ﬁ'orgamisasi yang dikaji.

3.1.2 Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja menjadi faktor penentu kepada tahap kematangan dalam
menilai dan mentafsir persekitaran organisasi serta corak amalan pengurusan.
Pengalaman juga memainkan peranan penting dalam menjadi penentu kepada cara dan
bentuk pentafsiran terhadap nilai, amalan dan tanggapan budaya sesebuah organisasi.
Kesetiaan dan sikap kekitaan terhadap sesebuah organisasi adalah dipengaruhi oleh
pengalaman kerja seseorang di organisasi tertentu. Tempoh pengalaman kerja yang

lama adalah merupakan manifestasi kepada sikap kesetiaan terhadap organisasi.
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Pengalaman kerja juga merupakan pengukur darjah kematangan berfikir seseorang
individu dalam menilai dan menentukan amalan pengurusan yang dilaksanakan selama

1ni.

3.1.3 Tahap Pekerjaan

Tahap pekerjaan berperanan untuk membentuk pengaruh  persekitaran
yang menetukan jenis pola pandangan dan tindakan dalam sesuatu keputusan dan
amalan interaksi dalam sesebuah organisasi. Tahap pekerjaan juga melambangkan
perbezaan taraf pendidikan yang dimiliki oleh seseorang pekerja, sudah tentu

mempunyai pandangan yang berbeza terhadap amalan-amalan pengurusan. Tahap

pekerjaan juga melambangkan kemungkinan ] unit-unit  kecil dalam
pentadbiran dan seterusnya membentuk sub dalam organisasi. Peranan
subbudaya dalam organisasi juga tidak bol atkan kerana ianya mempunyai impak
yang besar ke atas keseragaman matl 1sasi.

*
3.1.4 Iklim Organisasi .§\£

Iklim organjsagi mesupakan satu terma yang agak luas yang mana merujuk

kepada persepsi organisasi terhadap persekitaran kerjanya secara umum. Iklim

organisasi garuhi oleh organisasi formal atau tidak formal, personaliti ahli-
ahli organisasi @an kepimpinan organisasi. Iklim organisasi ini juga merupakan satu set
ciri-ciri dalaman organisasi yang membezakan antara sebuah organisasi dengan yang

lain dan juga dipengaruhi oleh geraklaku ahli-ahlinya.

Dalam konteks kajian ini, iklim organisasi akan dilihat daripada pelbagai
dimensi yang difikirkan dapat memanifestasikan status iklim organisasi itu sendiri.
Dimensi-dimensi yang dimaksudkan itu adalah organisasi kerja, aliran komunikasi,
kebajikan pekerja, amalan membuat keputusan, pengaruh dan kawalan, ketiadaan

birokrasi dan koordinasi.
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3.1.5 Rekabentuk Pekerjaan

Sebagai teras kepada produktiviti bagi sesebuah organisasi sama ada dalam
bentuk produk atau perkhidmatan, setiap pekerjaan itu hendaklah direkabentuk dengan
teliti dan mengambil kira pelbagai aspek berkaitan bagi menjamin matlamat organisasi
tercapai. Rekabentuk pekerjaan berperanan untuk membentuk pengaruh persekitaran
kerja yang lebih mencabar kepada pekerja. Dengan ini ianya dapat menentukan jenis
pola pandangan dan tindakan mereka khususnya dalam menentukan sesuatu keputusan
dan juga cara komunikasi déngan pengurusan atasan. Setiap pandangan pekerja perlu
diberi perhatian kerana golongan tersebut adalah golongan pelaksana sesuatu dasar bagi

mencapai hasrat organisasi.

Selain daripada deskripsi kerja atau spesifikasi ‘@

ayyang jelas, cabaran kerja
dan ganjaran juga perlu dipertimbangkan bersa Rakej upah dan ganjaran yang
ditawarkan kepada pekerja berdasarkan perkhi yang mereka berikan, jika direka
dengan baik, boleh mendidik dan me enahan para pekerja yang produktif
meninggalkan organisasi. Tahap kesetian®mereka akan meningkat disokong oleh
suasana pekerjaan yang menca ’\%mereka boleh menggunakan kebolehan dan
kemahiran yang ada. @%ﬂ yang sistematik hendaklah diambil dalam
mengaturkan latihan-latihanNgagi meningkatkan tahap kemahiran yang sedia ada dan
pekerja akan meras i&m mereka dihargail dan diperlukan oleh organisasi. Dalam
kajian ini, as@@an akan meliputi dimensi cabaran kerja, ganjaran kerja dan

kejelasan kerja.
3.1.6 Kepimpinan Pentadbir

Organisasi yang berjaya mempunyai satu ciri yang membezakannya dari
organisasi yang tidak berjaya iaitu kepimpinan yang dinimik dan efektif. Pengurusan
berfungsi sebagai menjadikan manusia berupaya melaksanakan kerja bersama-sama
bagi menjadikan kekuatan mereka berkesan dan kelemahan mereka tidak relevan. Oleh
kerana pengurusan berkaitan dengan integrasi manusia dalam suatu usaha bersama, ia

sudah terukir dalam semua budaya dalam pelbagai negara.



59

Oleh yang demikian, salah satu cabaran asas yang dihadapi oleh pemimpin bagi
sesebuah organisasi ialah untuk mencart dan mengenalpasti bahagian-bahagian dalam
tradisi, sejarah dan kebudayaan mereka sendiri atau budaya setempat yang boleh
digunakan sebagai penentu bentuk pengurusan. Kejayaan organisasi adalah kerana
pemimpinnya berjaya memasukkan konsep pengurusan yang diiktiraf keberkesanannya
dan diserapkan ke dalam kebudayaan mereka sendiri dan mengembangkannya. Dengan
itu, amalan pengurusan yang dilaksanakan akan menjadi lebih dinamis lagi dan tidak

bertentangan dengan budaya bangsa.

Pengkajian terhadap kepimpinan merupakan intipati dalam pembentukan ilmu
yvang disebut pengurusan saintifik. Daripada pengalaman yang lampau juga
Jelasmenunjukkan bahawa ternyata kedudukan keberkesanan dan kecekapan pemimpin

pada semua peringkat merupakan faktor utama bagi%tan dan 'survival' bagi

sesebuah organisasi. Berdasarkan kepada hakikat , aspek ini merupakan teras
yang penting yang akan mencorakkan amalan p san bagi sesebuah organisasi dan
seterusnya amalan-amalan tersebut akan dite pakai secara konsensus oleh ahli-ahli

organisasi.
2
'\\k

Selain  daripada pemdgipin mempunyai pelbagai fungsi seperti fungsi
menetapkan matlamat, fung mbuat keputusan, komunikasi, mendorong, mengarah
kumpulan, hubung 1a dan kawalan, mereka juga memainkan peranan sebagai
wira organisa% lai merupakan jiwa kepada budaya, wira pula melambangkan
nilal itu dan merwmuskan kekuatan sesebuah organisasi. Wira adalah merupakan watak
yang menjadi tonggak dalam budaya yang kuat. Wira juga merupakan pendorong yang
besar, yang mana amat diperlukan oleh warga organisasi di dalam kesusahan.
Berdasarkan kehebatan mereka, mereka sering menunjukkan bahawa kejayaan unggul

yang dicapai oleh mereka terletak dalam lingkungan kemampuan manusia.
3.1.7 Kepimpinan Rakan Sekerja

Kewujudan kumpulan tidak dapat dielakkan dalam sesebuah organisasi. Ahli-

ahli organisasi akan menyertai kumpulan-kumpulan berkaitan secara formal atau tidak



60

dan seterusnya membentuk rakan sekerja dalam kumpulan atau kumpulan dalam
organisasi. Mereka bersama-sama berkonngsi nilai-nilai tertentu dan menyediakan
kepuasan sosial, status, dan keselamatan. Rakan sekerja akan memberi sokongan dan
perlindungan antara satu sama lain. Seterusnya masing-masing diharapkan supaya
bertindak mengikut norma-norma kumpulan. Keengganan atau keengkaran mematuhi

norma-norma yang ditetapkan akan menjadikan seseorang individu itu disisihkan.

Apabila sesuatu kumpulan terbentuk dalam sesebuah organisasi maka akan
menyusull satu pola perhubungan antara mereka yang akan memandu geraklaku setiap
individu dalam kumpulan tersebut melalui norma-norma yang telah diwujudkan. Pada
keadaan sebenar, ahli-ahli dalam organisasi mempunyai berbagai-bagai keperluan.

Dalam hal ini, banyak keperluan-keperluan mereka mampu dipenuhi atau

dipermudahkan oleh rakan sekerja. ?\

Kepatuhan dan keeratan rakan sekerja

enggalakkan prestasi yang tinggi
malahan organisasi akan mendapat hasil h seragam yang akan menguntungkan
sesebuah organisasi apatah lagi jikas northa yang ditetapkan lebih menitikberatkan
output atau hasil yang tinggi. R ’&rja yang erat berkongsi norma dan nilai yang
serupa melalul interaksi me \eharian dan seterusnya norma dan nilai tersebut
membimbing perilaku danNerus diperkukuhkan. Saluran-saluran komunikasi akan
terbuka luas selain % saluran rasmi yang diwujudkan olehpehak pengurusan bagi

mendapatkan seBa

sebaliknya.

maklumat samna ada yang berkaitan dengan mereka atau pun

Berdasarkan kepada peranan pelbagai fungsi yang dimainkan oleh rakan sekerja
maka aspek ini menjadi tunjang kepada kajian berkaitan dengan budaya organisasi.
Majoriti ahli-ahli organisasi adalah dalam peringkat pertengahan dan bawahan. Mereka
inilah yang membentuk kumpulan-kumpulan yang akan mengerakkan lagi ikatan blok
asas binaan bagi sesebuah organisasi. Ikatan yang kemas dan rapi akan membentuk
budaya yang kuat dan dapat menjana organisasi ke mercu kejayaan yang akan

dinikmati oleh semua warga organisasi.



61

3.1.8 Hasilan Perlakuan

Apa juga yang diamalkan dalam sesebuah organisasi akan memberi impak
atau implikasinya terhadap pekerja. Iklim organisasi yang sesuai akan mendorong para
pekerja untuk bekerja dengan lebih komited dan dedikasi. Sumbangan mereka ini akan
meningkatkan produkitiviti sesebuah organisasi. Kepimpinan yang dinamis akan
diterima oleh warga organisasi yang akan menjadi simbol kejayaan dan juga model rol
atau peranan untuk memastikan organisasi bergerak terus mencapal sasaran yang
ditetapkan. Dengan keakraban dan keeratan rakan sekerja, para pekerja berada dalam
keadaan yang amat harmoni, tenteram dan keselamatan mereka juga terjamin yang
akhimya akan menguntungkan semua pihak. Peranan pihak pengurusan adalah
menentukan setiap geraklaku pekerja dapat digunakan seefisien yang mungkin untuk
berada dalam keadaan situasi yang menguntungka?sdua-dua pihak (win-win

situation).

Dalam memberi pertimbangan atlamat organisasi sebagai penentu
hasilan perlakuan adalah berasask sesebuah organisasi mestilah mempunyai
keseragaman atau integrasi m d1 kalangan warga organisasinya. Terdapat
pelbagai pandangan di pembuat keputusan, yang kadang-kadang

menyebabkan timbulnya kétiddksetujuan yang ekstrim atau wujud keadaan konflik
matlamat. Konflik %ﬂa

t yang ekstrim tidak dapat membantu membentuk sebuah
organisasi yan an. Dengan itu, pihak pengurusan sesebuah organisasi mesti
berusaha bers uh-sungguh untuk mendapatkan persetujuan secara konsensus dalam

mencapai matlamat organisasi.

Pihak pengurusan hendaklah memastikan bahawa matlamat itu tidak
mewujudkan sub-kumpulan tertentu yang akan meluaskan jurang perbezaan antara ahli-
ahli organisasi. Perubahan-perubahan dalam matlamat ini akan melibatkan satu
penilaian terhadap matlamat-matlamat tersebut. Penilaian ini akan membantu pihak
pengurusan mengatur strategi bagi meningkatkan prestasi organisasi dan melihat
kejayaan organisasi masing-masing. Anjakan matlamat, penggantian matlamat dan

kepelbagaian matlamat kadangkala tidak dapat dielakkan oleh kerana pengaruh-



62

pengaruh tertentu seperti teknologi, input, politik dan lain-lain. Apa juga penilaian yang
dilakukan, ianya pasti menjurus ke arah kecekapan dan keberkesanan organisasi.
Sesebuah organisasi itu dikatakan berkesan jika matlamat yang dicapai dapat
mengimbangi kos yang dikeluarkan manakala kecekapan merujuk kepada kejayaan
memperolehi hasil dan mencapai matlamatnya dalam tempoh yang ditetapkan.
Sekiranyanya organisasi mempunyai budaya organisasi yang kuat dan mantap dengan
amalan-amalan pengurusan yang berorientasikan sumber manusia, sudah pasti kedua-

dua hasrat tersebut akan tercapai.
3.1.9 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada hakikatnya adalah faktor yang menunjangi kesetiaan
dan komitmen seseorang warga organisasi terhada ?ﬂjsasinya, pekerjaan dan

kepimpinan organisasi. Kewujudan kepuasan i kalangan warga organisasi
merupakan manifestasi kekukuhan dan kes ab?’.\mber manusia dalam organisasi,
dengan itu secara tidak langsung mempe estasi sesebuah organisasi.

Oleh yang demikian, hasi ’&kuan yang didokongi dengan kepuasan kerja,
integrasi matlamat dan kerja \sukan adalah didasari kepada kepentingan menjadi
faktor penentu kepada pengekalan dan kestabilan emosi warga organisasi. Mereka

%dmat dan berperanan secara aktif dalam membantu pihak

akan terus menyumﬁ
kepimpinan o% untuk mewujudkan suasana yang harmoni tanpa mengabaikan

objektif dan matfamat organisasi.

Hasilan perlakuan ini juga merupakan unsur yang menjadi fokus tindakbalas
warga organisasi terhadap persekitaran dalaman organisasi yang diurus dan ditadbirkan
oleh pihak pengurusan. Reaksi yang ditunjukkan oleh warga organisasi menjadi faktor
penentu kepada keberkesanan perancangan kerja, rekabentuk pekerjaan, pengurusan
dan pentadbiran, iklim dan suasana, ganjaran dan faedah dalam organisasi serta juga

tahap penerimaan kepimpinan yang wujud.

3.2  POPULASI DAN SAMPEL KAJIAN
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Sampel kajian adalah terdiri daripada golongan pentadbir, pensyarah-pensyarah
juga staf sokongan di dua buah institusi pendidikan MARA iaitu:
a) Kolej Profesional MARA Beranang
b) Kolej Profesional MARA Melaka

JADUAL 3.2 Taburan Responden Mengikut Jawatan
Jawatan Kurang 30 | 31-39 tahun | 41-49 tahun peratus
tahun
Penolong 50% 50% 100%
Pengetua

v

Ketua Jabatan 66.’@~ 333% | 100%

N

Pensyarah 44.8@‘\\ 46.6% 8.6% 100%
[

&

Pegawai Tadbwﬁ% 57.1% 28.6% 100%

Eksekutif

Pekeranian 16.7% 50.0% 33.3% 100%

Pekerja Am 45.5% 27.3% 273% 100%
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Lain-lain 25.0% 25.0% 50.0% 100%

Kedudukan responden kajian yang diklasifikasikan berasaskan  kepada

- kumpulan pekerjaan iaitu kumpulan pentadbir, pensyarah-pensyarah akedemik dan juga

staf sokongan. Ini memunjukkan kesemua peringkat pekerjaan ahli-ahli dalam
organisasi ini terlibat dalam kajian. Pengkajian terhadap budaya organisasi sesebuah
organisasi perlu melibatkan semua anggota di dalam pelbagai kumpulan pekerjaan
supaya kajian im1 dapat menjelaskan secara keseluruhan tentang organisasi ini. Ini
bermakna kesemua anggota organisasi terlibat sebagai subjek kajian dan kaedah

persampelan rawak tidak digunakan dalam kajian ini. ?\

33 ALATKAJIAN @;
Pengumpulan data dalam k&jianimt dibuat melalui soalselidik. Soalselidik
L 2
yang digunakan adalah ubahsuai a soalselidik Taylor dan Bowers (1972) yang
pernah digunakan oleh Moh im (1999) dalam kajian beliau tentang Tanggapan
Budaya Organisasi Jamal Ahmad (1997) dalam kajiannya "Budaya

Organisasi Institut @* dan Noor Azian (1994) dalam kajian beliai "~ seun. ..

R O ST PSR D O I, - LT Li1-n

LoARTIAIIAD iDLy

m:zngandungi dua bahagian iaitu:
3.4.1 Bahagian A: Aspek Budaya Organisasi

Bahagian in1 mengandungi sejumlah 54 item berbentuk positif. Kesemua item-
item tersebut adalah berkaitan dengan lima aspek budaya organisasi iaitu Iklim
Organisasi, Rekabentuk Pekerjaan, Kepimpinan Pentadbir, Kepimpinan Rakan Sekerja

dan Hasilan Perlakuan. Item-item yang berkaitan dengan aspek-aspek budaya

organisasi adalah seperti berikut:
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JADUAL 3.3

Aspek-Aspek Utama Dalam Budaya Organisasi

BUDAYA ORGANISASI

1. ASPEK IKLIM ORGANISASI

DIMENSI NOMBOR ITEM
1) Organisasi Kerja Soalan 1,2
1) Aliran Komunikasi Soalan 3,4,5
1i1) Kebajikan Pekerja Soalan 6,7,8
1v) Amalan Membuat Keputusan Soalan 9
v) Pengaruh dan Kawalan Soalan 10,11,12,13
vi) Ketiadaan Birokrasi Soalan 14,15
vii)  Koordinasi Soalan%
3 \J
r 11. ASPEK REKABENTU RJAAN
DIMENSI N NOMBOR ITEM
1) Cabaran Kerja 0% Soalan 18, 19, 20, 21
i)  Ganjaran Kerja ’& Soalan 22, 23, 24
111) Kejelasan Kerja @ Soalan 25, 26
I&EK KEPIMPINAN PENTADBIR
MENSI NOMBOR ITEM
1) Sokongan Pentadbir Soalan 27, 28, 29
1) Kerja Berpasukan Pentadbir Soalan 30
111) Tumpuan Matlamat Pentadbir Soalan 31, 32
v) Bimbingan Kerja Pentadbir Soalan 33, 34
L

65



66

1V. KEPIMPINAN RAKAN SEKERJA

DIMENSI NOMBOR ITEM
1) Sokongan Rakan Sekerja Soalan 35
i1) Kerja berpasukan Rakan Sekerja Soalan 36, 37, 38

i)  Tumpuan Matlamat Rakan Sekerja Soalan 39
iv) Bimbingan Kerja Rakan Sekerja Soalan 40, 41

V. HASILAN PERLAKUAN

DIMENSI NOMBOR ITEM
1) Sistem Kerja Berpasukan Soalan 42, 43, 44, 45, 46
1i) Integrasi Matlamat Soalan 47

111) Kepuasan Kerja Soala|4?8,i9, 50,51, 52,53, 54

Penggunaan alat yang tepat adalah pent bagi membolehkan data yang
i &t

diperolehi atau dikumpul dapat memanifest ahap nilai tindak balas sebenar yang
dinyatakan oleh responden. Keupaya entuk alat kajian yang tepat akan

menentukan reaksi yang tepat dam sponden kajian dan juga alat tersebut dapat
mengumpul data dengan berk 5.1\ mencapai objektif penyelidikan

Soalselidik  djgfmak untuk membolehkan maklumat-maklumat yang
berhubung den akta, kepercayaan, perasaan, kehendak dan nilai dikumpul
dan dianalisi ckman (1991) pula menjelaskan bahawa kaedah soal selidik boleh
meliputi sampel yang besar dengan kos yang rendah dan juga soal selidik mempunyai

kekuatan untuk menguji hipotesis serta mempunyai tahap objektif yang tinggi.

Skala pengukuran dan penilaian item digunakan adalah bedasarkan kepada skala
pengukuran lima peringkat atau poin model Likert. Responden dikehendaki
memberikan maklum balas terhadap pernyataan yang dikemukakan dalam bentuk

berikut:

1) Sangat Tidak Bersetuju (STB)
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2) Tidak Bersetuju (TB)
3) Kurang Bersetuju (KB)
4) Bersetuju (B)

5) Sangat Bersetuju (SB)

Untuk tujuan menjawab soalan soal selidik yang dikemukakan, responden
dikehendaki menandakan pada jawapan yang difikirkan terbaik pada nombor atau poin

yang disediakan sebagaimana berikut:

Penggunaan soalselidik sebagai alat utama kajian ini, adalah didorong oleh

berbagai rasional, yang dianggap dapat membantu k ketepatan kajian yang
dijalankan. Berdasarkan kepada pandangan MaQK nting (1993), penggunaan

soalselidik mempunyai rasional-rasional beri ut?\
en

1) Soal selidik digunakan un atkan maklumat berkenaan fakta-fakta,
kepercayaan, perasaan, ke\t(& dan sebagainya dan ianya lebih praktikal dan
berkesan digunak \opulasi yang besar. Soal selidik berupaya untuk
meningkatkan ketepatap anggaran statistik jika mempunyai sampel yang besar
bagi mengan eter populasi.

11) Araha.n% lan yang diberi dalam soalselidik adalah piawai dan serupa
kepada sémua 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 seperti mana sekiranya kaedah temubual

digunakan. Gerak balas yang diterima daripada subjek adalah semata-mata

disebabkan oleh rangsangan soalan yang piawai.

111) Soal selidik juga dapat meningkatkan ketepatan dan kebenaran gerak balas
subjek terhadap rangsangan soalan yang diberi. Gerak balas atau jawapan yang

diberi oleh subjek tidak dipengaruhi oleh personaliti dan tingkah laku
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penyelidik serta cara penyelidikan kerana penyelidik tidak hadir sama semasa

subjek memberi gerakbalasnya.

Ketidak hadiran peyelidik secara langsung mendorong subjek memberi jawapan
yang lebih tepat dan benar. Subjek juga terasa bahawa dirinya selamat untuk
memberi jawapan yang tepat dan benar terhadap rangsangan. Walau pun
keadaan ini sebenarnya tertakluk atau terbatas kepada sejauh mana soal selidik

tersebut difahami dan dihargai oleh subjek.

Selain daripada mempunyai beberapa kekuatan, seperti penjimatan masa,

juga dapat meningkatkan ketepatan anggaran statistik, soal selidik tidak dapat

membebaskan daripada beberapa kelemahan atau risko (Van Dalen 1993). Di antara

kelemahan-kelemahan soal selidik adalah: ?\

iii)

Sesetengah subjek tidak membekalkan i yang tepat kerana tanggapan
atau ingatan yang salah atau kerana berupaya menyatakan pendapat dan

idea dalam perkataan dengan segukupnya
\EZ bebas, tidak bersedia dan tidak layak

memberikan makluma gkin meninggalkan soalan-soalan tersebut atau

2
Responden-responden

memalsukan jawa

an
Terdapat rama%g; tidak memberikan pertimbangan yang mendalam terhadap

soal seli a umumnya, mereka mengisikan borang soal selidik secara
sambil%aatau melaporkan apa yang mereka andaikan berlaku.

Terdapat kemungkinan responden-responden mengolah jawapan mereka agar
serasi dengan bias kendiri untuk melindungi kepentingan diri ataupun untuk

akur kepada corak situasi yang sememangnya telah diterima masyarakat.

Untuk mengurangkan risko yang dinyatakan di atas, Van Dalen (1993)

mencadangkan penggunaan soal selidik bentuk tertutup atau soal selidik jawapan

dipilih (Majid Konting 1993). Dalam kontek kajian ini juga, penyelidik telah

menggunakan soal selidik bentuk tertutup. Apa yang dimaksudkan dengan soal selidik

bentuk tertutup adalah soal selidik yang menggandungi satu senarai soalan konkrit yang
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disediakan dan terdapat pilihan jawapan. Responden juga menandakan takat atau unit
pada skala; atau memeringkat satu siri pernyataan dalam aturan mengikut kepentingan
(1,2,3.....). (Van Dalen 1993).
jenis tertutup atau jawapan dipilih ini adalah:

Menurut Majid Konting (1993), kelebihan utama menggunakan soal selidik

1) Soal selidik mudah ditadbir

11) Soalan-soalan yang dikemukakan serta cadangan-cadangan jawapan diberi
memudahkan subjek menjawab dengan tepat dan cepat

iii)  Mendapatkan kerjasama yang penuh daripada responden kerana soal selidik
jenis ini memudahkan mereka menjawab dengan cepat.

1v) Dapat mengelakkan responden daripada membenn jawapan yang

berkecenderungan melindungi kepincangan m memenuhi kepentingan
peribadi dan menyetujui kehendak dan pe sosial.
34 KESAHAN DAN KEBOLEHP ALAT KAJIAN

Majid Konting (1993) ’ﬁkkan bahawa kesahan sesuatu alat pengukur
adalah merujuk kepada seja ana alat itu mengukur data yang sepatutnya ia
dikehendaki mengukur. Alat\yang mengukur dengan tepat sesuatu pembolehubah yang
dikaji dikatakan %ﬁagai pengukur bagi pembolehubah tersebut. Dapatan
penyelidikan %ﬁjadi tidak bermakna sekiranya alat pengukur yang digunakan
en

tidak dapat m ur apa yang alat sepatutnya diukur.

Kajian ini menumpukan kepada konsep atau gagasan budaya organisasi, aspek-
aspek penting yang dikenalpasti seperti iklim organisasi, reka bentuk pekerjaan,
kepimpinan pentadbir, kepimpinan rakan sekerja dan hasilan perlakuan merupakan
manifestasi terhadap budaya organisasi. Jelasnya, kesahan sesuatu alat pengukur

hendaklah merangkumi kesahan kandungan, kesahan kriteria dan kesahan gagasan.

Persoalan berkaitan dengan kebolehpercayaan, Majid Konting (1993)

menyatakan bahawa ketekalan sesuatu alat ukur dalam mengukur pembolehubah atau
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gagasan adalah pengertian bagi konsep kebolehpercayaan atau pengukuran. Alat ukur
yang mengukur sesuatu gagasan atau dengan tekal dikatakan mempunyat
kebolehpercayaan yang tinggi. Sebaliknya alat ukur yang menghasilkan markat yang
berubah-ubah bagi mengukur gagasan atau pembolehubah yang sama dikatakan tidak

tekal dan seterusnya mempunyai kebolehpercayaan yang rendah.

Kebolehpercayaan sesuatu alat pengukur boleh ditentukan dengan
menggunakan indeks kebolehpercayaan. Indeks kebolehpercayaan merupakan pekali
vang menunjukkan ketekalan sesuatu alat ukur seperti pekali Alpha. Meskipun, tiada
batasan khusus yang boleh digunakan bagi menentukan pekali kebolehpercayaan yang
sesuai bagi sesuatu alat ukur, pekali kebolehpercayaan yang lebih daripada 0.60 sering
digunakan (Majid Konting 1993). Ini bermaksud jika indeks kebolehpercayaan lebih
tinggi menggambarkan alat ukur itu lebih tekal dan 1\?‘; mengukur konsep atau

gagasan dengan tepat. Q

Soal selidik yang dugunakan lan ini adalah berasaskan kepada
Soalselidik Tinjauan Organisasi y ibentuk oleh Taylor dan Bowers (1972). Pada
asasnya soalselidik ini direkaly ¢ tuk mengkaji budaya kerja pekerja-pekerja
Barat. Noor Azian (1994) tel exﬁbuat pengubahasuaian untuk digunakan dalam

&a dalam kajian beliau bertajuk "A Study Of The

Organizational Cul lected Companies In Malaysia". Sebelum soal selidik ini

konteks budaya kerja di

digunakan dalam kajian/1tu, beliau telah membuat kajian rintis bagi mendapatkan tahap
kesahan dan kebalehpercayaan. Kedua-dua versi iaitu Bahasa Inggeris dan juga Bahasa
Malaysia telah digunakan dalam kajian rintis tersebut. Analisis secara statistik telah
dibuat dengan menggunakan program SPSS dan didapati indeks kebolehpercayaan bagi
alat kajian ini adalah alpha bersamaan dengan 0.852 (kebolehpercayaan yang tinggi
dan boleh digunakan).

Jamal Ahmad (1977) juga telah menggunakan soal selidik ini bagi kajian beliau
"Budaya Organisasi di Institut Bahasa”. Sedikit pengubahsuaian telah dibuat dan
disemak oleh tiga orang pensyarah yang mempunyai kepakaran dalam bidang ini bagi

mendapatkan kesahan muka. Tujuan dibuat kesahan muka ini adalah untuk
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mendapatkan kesahan dari segi isi kandungan setiap item dan aspek bahasa serta
kejelasan maksud setiap item-item tersebut. Berdasarkan cadangan pensyarah-
pensyarah berkenaan, beberapa item telah diubahsuai supaya dapat memberikan
maksud yang lebih jelas. Soalselidik yang telah dikemaskini kemudiannya diuji rintié

untuk memastikan kebolehpercayaan dan kesahannya.

Perlaksanaan kajian rintis adalah selaras dengan pandangan yang dikemukakan
oleh Dalen (1993) yang menegaskan bahawa soalselidik yang dibentuk sendir1 atau
terdapat pengubahsuaian tertentu perlu menjalani ujian awal dengan tujuan untuk
diperhalusi dan menentukan pemilikan kriteria-kriteria penilaian seperti kesahan,
kebolehpercayaan dan keobjektifan. Mohd Yatim (1999) dalam kajiannya juga telah
mengadakan ujian rintis dan ujian rintis ini ada persamaan dengan ujian yang telah

dilakukan oleh Jamil Ahmad (1997). ?\

Bagi melihat kesesuaian dan ketekal en kajian ini, penyelidik juga

telah membuat kajian rintis dengan m an soalselidik yang sama. Sampel

seramai 20 orang pekerja yang tergi@pa a pelbagai peringkat pekerja dikalangan

anggota kerja di Ibu Pejabat uala Lumpur terlibat dalam kajian rintis ini.

Analisis statistik kajian rintis_im rti dalam jadula berikut:
J 34 Hubungan Kebolehpercayaan Soalselidik
Alpha Cronbach
Aspek Jamal (1997) | Yatim (1999) | Penyelidik
Iklim organisasi 0.7899 0.7829 0.7841
Rekabentuk Pekerjaan 0.6550 0.6489 0.6467
Kepimpinan Pentadbir 0.6813 0.7118 0.6989
Kepimpinan Rakan Sekerja 0.8051 0.8148 0.8122
Hasilan Perlakuan 0.7846 0.8127 0.7984
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Keseluruhan 0.9152 0.9223 09113

Berdasarkan indeks kebolehpercayaan yang tinggi dan konsisten, penyelidik
berkeyakinan bahawa soalselidik ini boleh dipercayai dan dapat memberikan keputusan

yang berwibawa.
3.5 PROSEDUR PENGUMPULAN DATA

Kebenaran menjalankan kajian ini terlebih dahulu diperolehi daripada Pengarah
Bahagian Pelajaran Profesional MARA. Soal selidik diserahkan kepada Pengetua-
Pengetua Kolej Profesional MARA Beranang dan a yang kemudiannya
mengedarkan kepada Ketua-Ketua Jabatan Akedami 1\?Za Pegawai Pentadbir.
Ketua-Ketua Jabatan Akademik pula mengedark ada pensyarah-pensyarah di
bawah jabatannya. Manakala Pegawai Pentadb@ engedarkannya kepada pekerja-
pekerja di bahagian pentadbiran atau staf sokongan. Masa yang diberikan lebih kurang
dua minggu untuk mengumpul da‘r’\x%embalikan soalselidik tersebut yang
kemudiannya diserahkan kepada pen \ oleh Pengetua. Sebanyak 140 soalselidik
telah diserahkan kepada Pengetua- etua Kolej Profesional MARA Beranang dan
Melaka. Walau bagaimanap%%ya 1 %t soalselidik telah dapat dikumpul kembali

untuk tujuan penganalis



3.6 PROSEDUR PENGANALISISAN DATA

Data-data yang dikumpul daripada soal selidik ini diproses menggunakan
program SPSS-X (Norman Nie 75). Skor bagi item-item dalam Bahagian A soal
selidik 1aitu tentang budaya organisasi yang menggunakan skala Likert lima
urutan atau pemeringkatan nilai. Skala ini direkod menjadi 1. "Sangat Tidak
Bersetuju (STB), 2. "Tidak Bersetuju" (TB), 3. "Kurang Bersetuju" (KB),
4. "Bersetuju" (B) dan 5. "Sangat Bersetuju" (SB).

Beberapa teknik statistik seperti pengiraan sukatan kecenderungan
memusat (seperti min, median, mod) dan juga pengiraan serakan pengukuran
(seperti sisihan lazim, varians, julat) akan digunakan dalam kajian ini. Statistik

inferen yang digunakan ialah ANOVA satu hala, uj

an juga korelasi
Pearson bagi melihat perbezaan penilaian dikal adbir, pensyarah dan
staf sokongan terhadap aspek budaya organisas VA satu hala dan ujian t
digunakan bagi menguji hipotesis bagieme perkaitan antara aspek-aspek

budaya organisasi yang dikaji. Pepe an penolakan hipotesis-hipotesis
adalah berasaskan kepada tahap $

3.7 KESIMPULAN @

Tumpuan ajian adalah untuk mendapatkan maklumat berhubung

kanan pada aras 0.05.

dengan budaya ®ganisasi atau amalan-amalan pengurusan yang dilaksanakan
dalam sesebuah organisasi. Ianya dilihat dari beberapa aspek penting iaitu iklim
organisasi, rekabentuk pekerjaan, kepimpinan pentadbir, kepimpinan rakan
sekerja dan hasilan perlakuan serta perkaitan aspek-aspek ini terhadap kepuasan
kerja, sistem kerja berkumpulan dan intergrasi matlamat. Kajian ini dijalankan di

Kolej Profesional MARA Beranang dan Melaka.

Kajian ini secara khusus menggunakan soal selidik sabagai alat kajian.

Penyelidikan perlu dilakukan secara sistematik dan saintifik bagi mendapatkan
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penyelesaian yang konkrit terhadap permasalahan yang dikaji. Oleh itu setiap
kajian mestilah mempunyai rekabentuk penyelidikan yang sesuai bagi

memperolehi maklumat yang diperlukan untuk menyelesaikan masalah.

Alat ukur perlu digunakan untuk mengumpul maklumat mengenai konsep
atau gagasan penyelidikan. Kriteria utama bagi pemilihan sebarang alat ukur
ialah kesahan dan kebolehpercayaan yang tinggi untuk digunakan bagi
mengumpulkan maklumat. Sesuatu alat ukur dikatakan sah sekiranya alat ukur
itu mengukur apa yang ia sepatutnya mengukur. Kebolehpercayaan alat ukur
pula merujuk kepada sejauh mana tekalnya alat ukur mengukur sesuatu konsep
atau gagasan. Dalam konteks kajian ini, alat ukur yang digunakan adalah
memiliki kriteria-kriteria yang dinyatakandan mampu memberi maklumat yang
dikehendaki. Data yang diperolehi perlu diteliti bagi r%ikan ketepatannya

rlu

untuk memenuhi sesuatu objektif penyelidikan. dikumpul dengan

sempurna untuk dianalisis. Pengolahan dan \peifgelasan data dibuat untuk
membolehkan analisis berstatistik pe

Penganalisisan statistik berbantukfv\yu r digunakan untuk memproses data
2

u statistik inferensi dibuat.

dengan mudah dan cepat. Kae jian yang dirancang dan dilaksanakan
dengan teratur dapat mel@g eorang penyelidik mendapatkan maklumat

yang dikehendaki untuk iesu ajian.
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BAB 1V
DAPATAN KAJIAN

4.0 PENDAHULUAN

Tumpuan utama bab ini adalah membincangkan secara khusus tentang
Dapatan kajian yang diperolehi berdasarkan soalselidik kajian yang dijalankan.
Perbincangan difokuskan kepada perihalan tentang latar cang sampel kajian

dan juga dapatan-dapatan yang diperolehi hasil ui% jian tersebut. Selain

daripada pemerihalan kepada latar belaka perbincangan juga
bertumpu kepada usaha untuk menjawab n-persoalan kajian serta juga

membuktikan tentang penerimaan atau en n hipotesis-hipotesis kajian.

Oleh itu, perbincangan N\r kepada status budaya organisasi Kolej
Profesional MARA. Perbindafigan juga akan melihat perkaitan antara budaya
organisasi dan kaitann gan kepuasan kerja. Disamping itu kajian juga akan
melihat perkait @' Jantina dan pengalaman dengan aspek-aspek budaya
organisasi iait% organisasi, rekabentuk pekerjaan, kepimpinan pentadbir,
kepimpinan rakan sekerja dan juga hasilan perlakuan. Dapatan kajian berkaitan
dengan empat aspek penting dalam budaya organisasi iklim organisasi,
rekabentuk pekerjaan, kepimpinan pentadbir dan juga kepimpinan rakan sekerja
serta hubungan dengan kepuasan kerja, kerja berpasukan dan integrasi matlamat

juga turut diberi perhatian.

Interpretasi skor min bagi menunjukkan status budaya organisasi adalah

seperti dalam jadual 4.1 di bawah:
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Jadual 4.1 Interpretasi Skor Min Budaya Organisasi

76

Skor Min Interpretasi
1.00 hingga 1.80 Sangat Tidak Memuaskan
1.81 hingga 2.60 Tidak Memuaskan
2.61 hingga 3.40 Sederhana Baik
3.40 hingga 4.20 Baik
4 .21 hingga 5.00 Sangat Baik

v

Sumber: Jamil Ahmad (1997). Bud@ isasi Institut Bahasa

Skor min 1.00 hingga , ’\*en'unjukkan status budaya organisasi pada
peringkat sangat tidak memua k skor min 1.81 hingga 2.6 menunjukkan tidak

memuaskan, skor min 2.61

wn2ga 3.40 menunjukkan sederhana baik, skor min 3.4

hingga 4.20 menunjul&bﬂik dan skor min 4.21 hingga 5.00 menunjukkan status

budaya orgmiwmgkm sangat baik.

Kajian dibuat untuk menganalisis budaya organisasi yang terdiri dari aspek

iklim organisasi, rekabentuk pekerjaan, kepimpinan pentadbir, kepimpinan rakan

sekerja dan bagi aspek hasilan penumpuan khusus diberikan kepada kepuasan kerja.

Penganalisisan data dan persembahan hasil kajian dilaporkan oleh penyelidik untuk

menjawab persoalan dan penyataan masalah. Penganalisisan data adalah seperti

dinyatakan seperti berikut:

HAK MILIK

R TSR
CAPUST A AN

te rx

FOIAGAT Manas
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4.1 HASIL KAJIAN
4.1.] Data deskriptif

Jadual 4.1 Taburan responden mengikut umur

Frequency Percent
Kurang 30 Tahun 36 324
31-39 Tahun 52 46.8
K41-49 Tahun 23 20.7
otal ! 111 100.0

paling sedikit adalah

responden berumur 41 hingga 49 tahun (20.§&)YOleh itu majoriti responden

Majoriti responden adalah berumur 31 hingg un (46.8%) ditkuti
oleh responden berumur kurang dari 30 tahun (32.4%){dan

adalah masih muda dan dianggapkan mere sih mengharapkan peningkatan

dalam kerjaya mereka. \
A
Jadual 4.2 Taburan }m mengikut jawatan
Ku "~ 31-39 | 41-49

<ﬁ Tahun Tahun
Pengetua \~ 100.0% | 100.0%
Penolong Pengetua 50.0% 50.0% 100.0%
Ketua Jabatan 66.7% 33.3% | 100.0%
Pensyarah 44.8% 46.6% 8.6% 100.0%
Pegawai 14.3% 57.1% 286% | 100.0%
Tadbir/Eksekutif
Pekeranian 16.7% 50.0% | 33.3% | 100.0%
Pekerja Am 45.5% 27.3% 27.3% | 100.0%
Lain-Lain 25.0% 25.0% 50.0% 100.0%




Jadual 4.3 Status Perkahwinan

Frequency Percent

Bujang 20 18.0
Berkahwin 91 82.0
Total 111 100.0

Majoriti responden adalah berkeluarga (82.0%) dan hanya 18,0% sahaja yang

masih bujang. Q
Jadual 4.4 Taraf Akademik E

A g
Frequency o ent
LN

Sarjana 9 &\‘P\)‘ 8.1
A

Sarjana Muda $ 56.8

v

Diploma N4 36
STPM/HECX 3 27
SPMIMCES, 23 20.7
PMR/SRP/LCE 5 45
sekolah rendah 4 3.6

Total 111 100.0
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Majoriti responden berkelayakan ijazah sarjana muda ( 56.8% ) dikun
SPM/MCE (20.7%), sarjana (8.1%), PMR/SRP/LCE (4.5%), diploma dan sekolah
rendah (3.6%) dan STPM/HSC (2.7%). Memandangkan majority responden
adalah berkelayakan diploma ke atas, sudah tentu mereka mengharapkan
peningkatan sewajamya dalam kerjaya mereka dan seterusnya menerima

pampasan yang setimpal dengan kelayakan mereka.

Jadual 4.5 Taraf Akademik -Jantina Crosstabulation

Lelaki Perempuan
Sarjana 3 8 g ?\
33.3% 66.7% 1 o
Sarjanamuda 16 47 63

25.4% 74.6‘&\ 100.0%
Diploma 1 ) ’% 4
. ‘\§
0
3

25.0%“\ % 100.0%

Stpm/Hsc S 3
$ 100.0% 100.0%

&
-~

Spm/Mce 16 23
30.4% 69.6% 100.0%
Pmr/Srp/Lce 4 1 5
80.0% 20.0% 100.0%
Sekolah 4 - 4
Rendah
100.0% 100.0%

Majoriti responden adalah perempuan iaitu 76 orang (68.5%) dan lelaki

sebanyak 35 orang (31.5%). Selain itu majoriti perempuan juga mempunyai
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kelayakan akademik yang tinggi iaitu 56 orang berkelayakan diploma ke atas
(73.7%) berbanding lelaki yang hanya 20 orang (57.1%) mempunyai kelayakan

yang sama.

Jadual 4.6 Lama Berkhidmat Dalam Jawatan Sekarang

Frekuensi %Peratus
Kurang Dari § 41 56.9
‘Tahun
6-10 Tahun 38 34.2
11-15 Tahun 12 10.8 v
16-20 Tahun 8 7.2 Q~
2125 Tahun 112 10.8 ?\
- Total 111 1000
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lama berkhidmat dalam jawatan sekarang
40

Percent

kurang dari 5 tahun

6-10 tahun 16-20 tahun
lama berkhidmat dalam jaw. ekarang
Majoriti responden berkhidmat dari 5 tahun (36.9%) diikuti oleh 6

(10.8%) dan selanjutnya 1 hingga 20 tahun (7.2%). Oleh itu majoriti

ak melebii 10 tahun 1aitu selaras dengan
majoriti respondzé kebanyakannya masth muda dan sudah tentu

hingga 10 tahun (34.2%), 11® 15 tahun dan 21 tahun hingga 25 tahun
at td

responden sedang berkln

mengharapkan pepéekitaran kerja yang baik supaya mereka dapat meningkat

dalam kerjaya mereka.

4.2  Analisa Deskriptif

41+ Analisis Faktor

Analisa faktor adalah bertujuan untuk mengurangkan bilangan variabel
melalui penyingkiran variabel-variabel yang kurang berkaitan atau kurang
berkorelasi dengan masalah yang dikaji. Melalui analisis i juga variabel-

variabel yang mempunyat ciri-ciri yang sama boleh dikumpulkan di dalam satu
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kumpulan atau dimens:. Kumpulan-kumpulan yang mengandungi beberapa
variabel itu kemudiannya diberikan nama yang baru yang menggambarkan

keseluruhan kumpulan yang diwakilinya.

Analisis faktor yang awal ke atas 54 variabel bagi soalan-soalan skala
‘likert’ telah mencadangkan penyingkiran sebanyak 17 variabel. Ini
meninggalkan hanya 17 variabel yang menghasilkan 8 dimensi. Hasil analisa
faktor ke atas variabel-variabel berkenaan adalah seperti ditunjukkan dalam jadual

‘communalities’ berikut yang mana variabel dengan nilai "extraction’ 0.639 daan

ke atas dikekalkan:

1. Communalities

Extraction Method: Principal Component Analysis. N ;

Variables ' initial | Extraction

1 IAhli2 Kumpulan Saya Menekankan Matlamat Pa 1.000 .846

2 JAhli2 Kumpulan Saya Mengekalkan Prestasi ja \Yang 1.000 .842
Tinggi

3 JAhli2 Kumpulan Saya Menyediaka’ Iuma? Yang 1.000 .769
Membantu Saya Membuat Kerja\\

4 A2 Kumpulan Saya Meran Mti Bersama Dan 1.000 742
Kekalkan Hubungan Yan R%\

5 |Ahli2 Kumpulan Saya Se&\/ﬁembantu Meningkatkan 1.000 .818
Prestasi Kerja Say

& Ahli2kumpulan S ing Menggalakkan Untuk Bekerja 1.000 .840
Sebagai Satu Rasdkan

7 |GanjaranY Saya Terima Berpadanan Dengan Kerja 1.000 .826
Saya

8 [Kerja Saya Mempunyai Peluang Kepada Peningkatan Kerja{ 1.000 721
IYang Lebih Tinggi

9 [Keseluruhannya Organisasi Ini Peka Terhadap Kebajikan 1.000 769
Pekerja

10 Keseluruhannya Saya Berpuas Hati Dengan Ahli Kumpulan| 1.000 739
Dan Seronok Bekerja Bersama2

11 Keseluruhannya Saya Berpuas Hati Terhadap Cabaran, 1.000 .788
Ganjaran & Kejelasan Kerja Saya

12 Kumpulan Kerja Saya Dapat Menyelesaikan Masalah Dan | 1.000 J73
Membuat Keputusan Memuaskan

13 Maklumat Peting Dikongsi Bersama Oleh Ahli Kumpulan 1.000 722

Kerja Saya
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14 Organisasi Sentiasa Cuba Untuk Memperbaiki Suasana 1.000 791
Pekerjaan
15 QOrganisasi Terlalu Mengharapkan Penghasilan Kerja Yg 1.000 .780
Melebihi Kemampuan Saya
16 |Pekerjaan Saya Beri Peluang Mempelajan Kemaihiran- 1.000 .810
Kemahiran Yang Baru
17 [Pengurusan Bawahan Mempunyai Pengaruh Ttg Apa Yang| 1.000 734
Berlaku Di Jbtn Saya
18 Pentadbir Mampu Meminta Pihak Atasan Mengambil 1.000 .851
Tindakan Terhadap Kebajikan Pekerja
| 19 Pentadbir Memberi Layanan Yang Sama Rata Antara ! 1.000 | .786
; Anggota Pekerja }
| 20 Pentadbir Mengambil Tahu Tentang Kebajikan Pekeria 1.000 837
21 [Pentadbir Merujuk Kepada Beberapa Pihak Dim Organisasi| 1.000 .818
Bila Saya Perlu Bantuan
22 Pentadbir Sentiasa Memberi ldea Dalam Menyelesaikan 00 | 697
Masalah Berkaitan Dgn Kerja Py |
23 Pentadbir Sentiasa Memberi Peluang Peningkatan Keq b‘1.000 .819
'Yang Lebih Tinggi
24 Pentadbit Memberi Galakan Kepada Pekerja Untu 1.000 .760
Memberi Khidmat Yang Terbaik L
25 [Polisi, Amalan Dan Syarat Kerja Organi asmberangsang 1.000 773
Saya Kerja Lebih Kuat A
26 Prestasi Kerja Saya Diberikan P\' an Dan Saya 1.000 .745
Berpuas Hati Dengan Pengik&x i
27 Saya Berpuas Hati Denga@%g Peningkatan Lebih 1.000 g1
Tinggi Dalam Orgarkisafi Ini
29 $Saya Berpuas Hatj Pentadbiran Organisasi Ini 1.000 .854
' 29 |Saya Faham Apa g, Dharapkan Oleh Orang Lain 1.000 689
Terhadap j a & Saya Berkerjasama
30 Saya Mempeﬁehi Pengiktirafan Bila Melaksanakan Tugas!| 1.000 .748
Dengan Jayanya
31 (Saya Puas Hati Kerana Organisasi Telah Melaksanakan 1.000 .858
Tanggungjawab Dalam Memenuhi Keper{uan Saya
32 iSetiap Ahli Kumputan Saling Memberi Galakan Untuk 1.000 .821
Memberi Sumbangan Terbaik
33 |Setiap Perancangan Aktiviti Jabatan Dikoordinasikan Bagi | 1.000 .873
Tujuan Perlaksanaan
34 [Terdapat Kerenah Birokrasi, Dalam Perlaksanaan Tugas 1.000 T71
Saya
36 [Tugas Saya Menggunakan Kemahiran Saya Dan Saya 1.000 .769
Berpeluang Lakukan Dgn Cemerlang
1 36 Untuk Meningkatkan Prestasi Kerja Saya, Pentadbir 1.000 .838




37 Kadang2saya Diarahkan Melakukan Tugas Bertentangan | 1.000 789

] Sentiasa Beri Bimbingan Melakukanya
lL Dengan Kehendak Pehak Lain

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Jadual 4.7  Total Variance Explained

| Initial Sx ] Extraction Rotation
Eigenvatue Sums Of Sums Of
Comtings Lomtings
Compo| Total % Of |Cumulative Total % Of |[Cumulative] Total % Of Cumulative;
nent Variance % Variance % Variance %
1 | 12.426 |33.583] 33.583 | 12.426 |33.583| 33.583 |11.093(29.982| 29.982
2 | 6460 |17.460| 51.043 | 6.460 |17.460| 51.043 | 6.388447.199] 47.181
3 | 2600 |7.051 ] 58.003 | 2609 |7.051| 58.093 jy2g79( 7.781 | 54.962
4 | 2473 |6685| 64778 | 2.473 | 6685 | 64778 N 448 | 6617 | 61579
5 | 1522 |4114 68892 | 1522 | 4114 5.930 | 67.509
6 | 1204 |3499| 72391 | 1204 |3499m.72387 | 1535 | 4.149 | 71.658
7 | 1220 |3.208 | 75689 | 1.220 | 3.208 | %6689 | 1.311 | 3.542 | 75.200
8 | 1.090 |2.945 | 78.634 | 1.000, NDGAS" 78634 | 1271 | 3.434 | 78634
9 | 847 |2200] 80924 | NN
10 | 818 |2210] 83.134 @
11 | 697 188385017
12 | 591 |1.599 =~
13 | 533 | 1.439
14 | 501 |13
15 | 438 |1.183 | 90.594
16 | .385 | .988 | 91.581
17 | 332 | 898 | 92.480
18 | 316 | .854 | 93.334
19 | 287 | 775 | 94.109
20 | 254 | 687 | 94.796
21 | 234 | 632 | 95.428
22 | 218 | 590 | 96.018
23 | 196 | 531 | 96.549
24 | 478 | 481 | 97.030
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(25 | 16 | 448 | 97478
26 142 .384 | 97.862
27 130 352 | 98.214
28 105 283 | 98.497
29 | 9.743E-| 263 | 98.761
02
30 | 8574E-( 232 | 98.993
02
31 | 7.771E- 1 210  99.203
02 1
32 | 7.249E- | 196 | 99.398
02 |
33 | 6.045E- | 163 | 99.562
02
34 | 5.517E-| 149 | 99.711
02 >~
35 | 4.440E-| 120 | 99.831
02
36 | 3.862E-| 104 | 99.935
02
37 | 2.394E- 6.470E< 100.000 N
02 02 .
Extraction Method: Principal ComponenW' .
Jadual 4.8 Rotated Co nt Matrix
|
_ 2 3 4 5 6 7 8
Ahi2 Kumpulan Saya 204E] 838 [1650E] 274 | - | 211 B.194E] 118
Menekankan Matlam@ 02 02 7.6(2)320E- 02
ANIi2 Kumpulan Saya T 690 B.39BEI3.954E] -121 | 126 4797E{ 575
Mengekalkan Prestasi Kerja  12-062E- 02 02 02
'Yang Tinggi 02
Ahli2 Kumpulan Saya 127 | 754 | 118 | -.177 3.298Eq -.135 5.867E4 .341
Menyediakan Makiumat Yang 02 02
Membantu Saya Membuat Kerja
ANIi2 Kumpulan Saya 5.087E{ 823 [7.781E6 846E19.019E1.068E - 205 .
Merancang Aktiviti Bersama 02 02 03 02 02 7. 121E4
Dan Kekalkan Hubungan Yang 02
Rapat
Ahli2 Kumpulan Saya Sentiasa | - 790 | 146 | -279 | .164 - 210 135
Membantu Meningkatkan 9. 105E- 5.869E+
Prestasi Kerja Saya 02 02
Ahl]2kumpu|an Saya Sahng 3033E- .806 - 174 -.136 312 - - 178
Menaanalakkan {inhik Rekeria 02 5.134E+ 9.621E+
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Menggalakkan Untuk Bekerja 02 i 02

Sebagai Satu Pasukan

Ganjaran Yang Saya Terima 242 | 187 | - | 158 | .799 4.3208] - -243

Berpadanan Dengan Kerja 9.105E+ 02 {1.180E-

Saya 02 02

Kerja Saya Mempunyai Peluang; 848 - - 210 | 197 | 336 | .127 -294

Kepada Peningkatan Kerja 2.324E+3.489E+

'Yang Lebih Tinggi 02 02

Keseh_n'uhannya Organisasi tni .837 154 6.631 E4 - 120 - 1754Ej .143 -

Peka Terhadap Kebajikan 04 RB77E4 02 9.289E -

!Pekerja 02 02

Keseluruhannya Saya Berpuas | - | 731 | - [7909E- 208 | - | 277 | 242

Hati Dengan Ahli Kumpulan ~ 9-793E- B.618E4 02 7.667E-

Dan Seronok Bekerja Bersama2 02 02 02

Keseluruhannya Saya Berpuas 367 ©6.278E4 - 433 | 742 | 102 | -153 199

Hati Terhadap Cabaran, 02 8.932E-

Ganjaran & Kejelasan Kerja 02

Saya

Kumpulan Keria Saya Dapat | 26 | 747 B.736E 232 f3i7{( [ -104 | -113 | -21§

Menyelesaikan Masalah Dan 02

Membuat Keputusan

Memuaskan o

Makiumat Peting Dikongsi 217 722 . 437E4 139 - 1-311 1

Bersama Oleh Ahli Kumpulan 02 5.807E- 5.176E

j 02

Kerja Saya RS L 02

Organisasi Sentiasa Cuba 869 | & - - - | -167 15.293E4 1

Untuk Memperbaiki Suasana { .794E-1.453E1.594E 02 B.308E-

Pekerjaan 03 02 02 02

Organisasi Terlalu - 0SE- 754 | 110 [3.537E4 .248 | .338 -127

Mengharapkan Penghasilan 332E% 02 02

Keria Yg Melebihi Kemampu

Saya

Pekerjaan Saya Beri 7 B108EY - - 874 1.184E- .191 - ]

Mempelajari Kemaihira 02 |[5.743E43.071E+ 02 4. 757E-~4.490E

Kemahiran Yang Baru 02 02 02 02

Pengurusan Bawahan 4 814E+4 172 232 - 107 795 - 2.929E+

Mempunyai Pengaruh Ttg Apa | 02 1.217E+ 6.096E- 02

'Yang Berlaku Di Jbtn Saya 02 02

Pentadbir Mampu Meminta .904 B.163E4 - 7.3485-9.475E43.230E45.828ET 4

Pihak Atasan Mengambil 02 [2.461E4 02 02 02 02 |8.869E-

Tindakan Terhadap Kebajikan 02 02

Pekerja

Pentadbir Memberi Layanan 849 6.233E4 - 17 - {1.040E4 -.180 [2.640E-

'Yang Sama Rata Antara 02 9.694E- 7.590E4 02 02

Anggota Pekerja 02 02

Pentadbir Mengambil Tahu .865 | 183 6.998E-42.851E4 .176 | -136 - .

Tentang Kebajikan Pekerja 02 02 3.347E+1 .7220E-
03 2
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Pentadbir Merujuk Kepada 3.332E7 118 | 779 | 237 | -113 - -.284 215
Beberapa Pihak Dim Organisasi| 02 2.414E

Bila Saya Perlu Bantuan 02

Pentadbir Sentiasa Memberi 783 | 117 | A3 - 9.178E{1.838E4 -.197 -
ldea Dalam Menyelesaikan 3.473E4 02 02 6.321E-
Masalah Berkaitan Dgn Kerja 02 02
Pentadbir Sentiasa Memberi 805 | - | -227 - | .158 -] .87 262
Peluang Peningkatan Kerja 1.047E4 2.341E+ 2.362E-

'Yang Lebih Tinggi 02 02 02

Pentadbit Memberi Galakan 803 | - | -170 1.275E- - - | =119 213
Kepada Pekerja Untuk Memberi 9.126E+ 02 9.436E-9.179E-

Khidmat Yang Terbaik 02 02 02

Polisi, Amalan Dan Syarat Kerja .823 I3.921E4 - 6.843E7.036E-7.658E- .248 - 161
Organisasi Merangsang Saya 02 4.194E- 03 02 03

Kerja Lebih Kuat 02

Prestasi Kerj'a Saya Diberikan 740 £.797E4 -.119 209 .308 194 |3.836E43.894E-
Pengiktirafan Dan Saya 02 02 02
Berpuas Hati Dengan

Pengiktirafan Ini

Saya Berpuas Hati Dengan 619 B.105E-3.168E+ .178N/" .388 9.491E41.092E+
Pefuang Peningkatan Lebih 02 02 N 02 02
Tinggi Dalam Organisasi Ini

Saya Berpuas Hatl Dengan 867 921 1 E-46 = §E" 258 3893E- 121 6264E-
Pentadbiran Organisasi Ini 02 ( 02 02 02 04
Saya Faham Apa Yg 168 .2«%@5 620 9.154E+ -362 | - [9.370E4
Diharapkan Oleh Orang Lain .\~ 02 BE6TE{ 03
Terhadap Kerja Saya & Saya \ 03
Berkerjasama g

Saya Mempero]ehi .62 ) - =211 373 387 9.321E- 121 1
Pengiktirafan Bila \ 2.672E- 02 4.926E-
Melaksanakan Tugas Deng 02 03
Jayanya ?a\'

Saya Puas Hati Keran .805 | 119 | -193 | 163 | 265 | .229 {7.789E45.229E-
Organisasi Telah 02 02
Melaksanakan Tanggungjawab

Dalam Memenuhi Keperluan

Saya

Setiap ARl Kumpulan Saling | -246 | 800 | 175 1.427E - | 149 4398E{ -252
Memberi Galakan Untuk 02 B.671E- 02

Memberi Sumbangan Terbaik 02

Setiap Perancangan Aktiviti 557 | -110 | - 3.900E4 -181 | -104 | .710 |4.433E{
Jabatan Dikoordinasikan Bagi 1.914E1 02 02
Tujuan Perlaksanaan 03

Terdapat Kerenah Birokrasi, -290 | 128 | 754 | -139 - 5.2B5E1.541E4 270
Dalam Perlaksanaan Tugas 8.189E1 02 02

Saya 02

Tugas Saya Menggunakan A47 1 247 [T 133E4 743 | .338 - 19.439E43.669E-
Kemahiran Saya Dan Saya 02 6.357E4 02 02
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Berpeluang Lakukan Dgn I 02

Cemerlang

Untuk Meningkatkan Prestasi | 878 | .195 - BA97E4 - - | -140 [2.455E+
Kerja Saya, Pentadbir Sentiasa 6.507E4 02 15.456E43.483E- 02
Beri Bimbingan Melakukanya 02 03 03

Kadang2saya Diarahkan -119 1 474 | 795 - - [2.410E4 - -294
Melakukan Tugas Bertentangan 1.365E:5.232E4 02 @4.907E
Dengan Kehendak Pehak Lain 02 02 02

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Kaiser Normalization.
a Rotation converged in 8 iterations.

Rotation Method: Varimax with

Analisis faktor menghasilkan Tujuh (7) dimensi. Dimensi 1 hingga

dimensi 5 diberi nama baru yang sesuai dengan variabel-variabel yang termasuk

di dalam kumpulan dimensi berkenaan. Dimensi 6 dan d.?lde mengandungi
en,

satttvariabel sahaja dan tidak diberikan nama yang@

dimaksudkan adalah seperti jadual di bawah:

Dimensi 1

Dimensi 2

Dimensi 3

Dimensi 4

Dimensi 5

Dimensi 6

Dimensi 7

Pemimpin iaitu berkaitan peranan yang

berkumpulan.

dimamkan oleh pengurusan atasan’
Kumpulan iaitu bcr\\N dengan kerja dalam

Cabaran iaity, berkajtan dengan cabaran-cabaran yang
dihadapt o%g;ponden dalam melaksanakan tugas
mereka.

irdn iaitu berkaitan dengan kemahiran yang
diperoléhi atau disumbangkan oleh responden dalam
melaksanakan tugas mereka.

Puas hati iaitu berkaitan dengan kepuasan hati
responden terhadap ganjaran yang diterima dalam
melaksanakan tugas mereka.

Pengurusan bawahan mempunyai pengaruh
tentang apa yang berlaku di jabatan responden.

Setiap perancangan aktiviti jabatan
dikoordinasikan bagi tujuan perlaksanaan.

si-dimensi yang
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4.3  Analisis Korelasi Dan Reliabiliti Bagi Varibel-Veribel Dalam Setiap Dimensi

Jadual 4.9 Dimensi 1 ( Pemimpin )

Correlations

keseluruha
nnya
organisasi
ini peka
terhadap
kebajikan
pekerja

organisa
si
sentiasa
cuba
untuk
memper
baiki
suasana

pcf\cl }aa
n

pentadbir
mampu
meminta
pihak
atasan
mengambil
tindakan
terhadap
kebajikan
pekeria

pentadbir
member
layanan
yang sama
rata antara
anggota
pekerja

pentadbir
mengambil
tahu
tentang
kebajikan
peketja

pentadbir
senfiasa
memberi
peluang
peningkata
n kerja
yang lebih
tinggi

polisi, amalan
dan syarat
kerja
organisasi
merangsang
saya kerja
lebih kuat

prestasi saya
kerjasaya | berpuas
dibenkan hat dengan

f dan saya| organisasi
berpuas ini
hati dengan
pengiktirafa
nini

saya puas hati
kerana
organisasi

pengiktrafapentadbiranj  telah

melaksanakan
ftanggungiawaby
dalam
memenuhi
keperiuan saya

untuk ]
meningkatka
n prestasi
kerja saya,
pentadbir
sentiasa ber
bimbingan
melakukanya

eseluruhanny,

la organisasi in 1.000
peka terhadap
kebajikan
ekerja

\©

jorganisasi

kentiasa cuba 686
untuk
Imemperbaiki
suasana
ekerjaan

1.000

pentadbir

mampu .782
eminta pihak
tasan
engambil
indakan
erhadap

kebajikan
ekerja

J77

1.000

pentadbir

memberi 703
layanan yang
ama ratg
ntara anggoq
ekeria

690

764

entadbir

engambil 157

hu tentang
kebajikan
ekerja

749

187

M

1.000

pentadbir

sentiasa 688
mamberi
peluang
peningkatan
kerja yang
ebih tinggi

684

782

621

686

1.000

polisi, amalan

dan syarat a7
kerja
organisasi
imerangsang
saya kefa
ebih kuat

784

T74

603

129

875

1.000

prestasi kefja
Baya diberikan 582

565

657

625

696

627

837

1.000
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pengiktirafan
idan saya
berpuas hati
dengan
pengiktirafan
ini

lsaya berpuas
hati dengan
pentadbiran
organisasi ini

723

752

841 | 692 | 811 | 717

159

796

1.000

saya puas hati
kerana
lorganisasi
elah
elaksanakan
nggungjawabl
alam
memenuhi
eperiuan saya

660

654

L

769 | 683 | 680 | .739

709

810

832

1.000

luntuk

meningkatkan
restasi kena
aya,
entadbir
entiasa beri
imbingan
elakukanya

699

741

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability

793 | 818 | 820 | .696

675

Analysis- Scale @g

Reliability Coefficients

N of Cases

Alpha

111.0 %\

.9656

674

732

699

1.000

N of Items = 11

Berdasarkan "Pearson corre &oefﬁcient’ pada jadual di atas, terdapatnya korelasi
yang signifikan di ant
0.01. Korelast yang tertinggi (0.841) yang signifikan adalah di antara variabel 'saya

el-variabel dalam dimensi ini pada paras keyakinan o =

berpuashati dengan pentadbiran organisasi ini’ dengan variabel ‘pentadbir mampu

meminta pihak atasan mengambil tindakan terhadap kebajikan pekerja’ dan korelasi
signifikan yang terendah (0.565) adalah di antara variabel “prestasi kerja saya diberikan

pengiktirafan dan saya berpuas hati dengan pengiktirafan ini’ dengan variabel "organisasi

sentiasa cuba untuk memperbaiki suasana pekerjaan’. Korelasi yang signifikan di antara

variabel-variabel ini juga dibuktikan dengan nilai alpha yang tinggi (0.9656) dalam

analisis reliabiliti.




Jadual 4.10 -Dimensi 2 (Kumpulan )

Correlations
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ahhi2

kumpulan

saya

ahli2
kumpulan

n prestasi
kerja yang
tinggi

kumputan
saya

L‘e saya

menekankajmengekalkdmenyediaka

n matiamat
pasukan

n maklumat
yang
membantu
saya
membuat
keda

ahliz  Bhii2 kumpulan

saya
merancang
aktiviti

bersama dan

kekalkan
hubungan
yang rapat

ahli2
kumpulan
saya
senfiasa
membantu
meningkatk
an prestasi
kerja saya

Bhiizkumpul
N saya salin
menggakakk

an unfuk

bekera

Isebagai salu
pasukan

lqkeseluruhannya
saya berpuas
hati dengan ahli
kumpulan dan
seronck bekerja
bersama2

kumpuian
kerja saya
dapat

menyelesak

an masalah
dan

membuat

keputusan

memuaskan

makiumat
peting
dikongsi
bersama
oleh ahli
kumpulan
kerja saya

sefiap ahii
kumpulan
saling
memberi
galakan
untuk
memberi
sumbangan
terbaik

hli2 kumpulan
;aya menekankan
matiamat pasukan

1.000

Bhli2 kumpulan
aya mengekalkan|
restasi kerja yang]

inggi |

714

1.000

ahli2 kumpulan
isaya menyediakar
maklumat yang
membantu saya
embuat kerja

599

650

1.000

D

Ve

hii2 ksmpulan
ya merancang
ktiviti bersama
n kekalkan
Ebungan yang

pat

.598

481

524

1.000

Y.

Bhii2 kumpulan
saya sentiasa
membantu
meningkatkan
restasi kefja saya|

551

552

735

638

jhlizkumpuian
saya saling
menggalakkan
untuk bekerja
sebagai satu
asukan

789

514

.488

620

1.000

1.000

keseluruhannya
saya berpuas hati
[dengan ahi
kumpulan dan
seronck bekerja
bersama2

597

613

652

430

1.000

kumpulan kerja
saya dapat
menyelesaikan
masalah dan
membuat
keputusan
imemuaskan

583

342

510

705

500

543

478

1.000

maklumat peting
dikongsi bersama
loleh ahli kumpulan|

efja saya

577

A1

483

120

533

497

427

783

1.000

etiap ahli
kumpulan saling
memberi galakan
untuk memberi
sumbangan
kerbaik

697

423

597

610

585

844

430

628

540

1.000

** Carrelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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RELIABILTITY ANALYSIS - S CALE (A L P HA)
Reliability Coefficients

N of Cases = 111.0

2
@]
h
i
t
143
2
2}
I
fu
o

Alpha = .9284

Berdasarkan "Pearson correlation coefficient’ pada jadual di atas, juga di dapati
terdapatnya korelasi yang signifikan di antara vanabel-variabel dalam dimensi ini pada
paras keyakinan o« = 0.01. Korelasi yang tertinggi (0.844) yang signifikan adalah di
antara varabel "setiap ahli kumpulan saling memberi galakan untuk memberi sumbangan
terbaik’ dengan variabel "ahli-ahli kumpulan saya saling meng an untuk bekerja
sebagai satu pasukan’ dan korelasi sigmfikan yang terend. %adalah di antara
variabel "kumpulan kerja saya dapat menyelesaikan m % membuat keputusan
memuaskan’ dengan variabel 'ahli-ahli kumpulan say gekalkan prestasi kerja yang
tinggt’. Korelasi yang signifikan di antara variab@

nilai alpha yang tinggi (0.9284) dalam mﬂisﬁWﬁ.

4

Jadual 4.11-Dimensi 3$baran)

bel ini juga dibuktikan dengan

Correlations o x
X rganisasiterialyl  pentadbir merujuk terdapat kerenah
mengharapkan| kepada beberapa| birokrasi, dalam
penghasilan kerja yg pihak dim organisasi perlaksanaan tugas saya
meiebihi kemampuan bila saya periu
saya bantuan|
organisasi terialy 1.000;
mengharapkan|
penghasilan kerja
yg melebihi
kemampuan saya|
pentadbir merujuig .401 1.000
kepada beberapa
pihak dimy
organisasi bila
saya periu
bantuan
terdapat kerenah 495 563 1.000;
birokrasi, dalam




perlaksanaan|
tugas sayal

.

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

RELIABI
(AL P HA)

LITY A NA

Reliability Coefficients

N of Cases =

111.0

Alpha = .7397

LY SIS

N of Items = 3

Berdasarkan "Pearson correlation coefficient’ pada jadual di atas, juga di dapati

korelasi yang signifikan di antara vanabel-vanabel dalam

keyakinan « = 0.01. Walau bagaimana pun ko '

si i pada paras

lebih sederhana

memandangkan nilai “Pearson correlation coe?a yang lebeh rendah.
di

Korelasi yang tertinggi (0.563) yang signifi

1kan
kerenah birokrasi dalam perlaksanaan tugas\sdya’ dengan

organisasi bila saya perlu bantuan’

S

adalah di antara variabel 'pe

antara variabel * terdapat

variabel * dalam
st signifikan yang terendah (0.401)
meruyjuk kepada beberapa pihak dlm

organisasi bila saya perlu n’ dengan variabel 'penghasilan kega yg

melebihi kemampuan s%orelasi yang signifikan di antara variabel-vanabel

reliabilit.

Jadual 4.12 Dimensi 4 ( Kemahiran )

Correlations

i juga dibuktik%ct%y lai alpha yang agak tinggi (0.7392) dalam analisis

peluang mempelajari
kemaihiran-
kemabhiran yang baru

pekerjaan saya beri tugas saya saya faham apa
peiuang mempelajari| menggunakan yg diharapkan
kemahiran-kemahiran; kemahiran saya | oleh orang lain
yang baru dan saya terhadap kerja
berpeluang lakukan| saya & saya
dgn cemerlang berkerjasama
pekerjaan saya beri 1.000
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tugas saya 586 1.000
menggunakan
kemahiran saya dan
saya berpeluang
lakukan dgn
cemerlang

{berkerjasama

saya faham apa yg 344 A83 1.000
diharapkan oleh |
orang lain terhadap | |
kerja saya & saya {

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

1
-3

T Y ANALY SIS - S CAL

Reliability Coefficients 3 ite?g
Alpha =  .7220 Standard@“em alpha = .7275

Berdasarkan ‘Pearson correlatiox: 5\ t’ pada jadual di atas, juga di dapati

2]

RELIABTIL
(AL P HA)

terdapatnya korelasi yang signi & ntara vanabel-variabel dalam dimensi ini
pada paras keyakinan o = (I"™WWalau bagaimana pun korelasi ini juga lebih
sederhana memandang llai "Pearson correlation coefficient” yang lebeh
O

an kemahiran saya dan saya berpeluang lakukan dengan

rendah. Korelasi y8 gg1 (0.586) yang signifikan adalah di antara variabel
‘tugas saya menpg
cemerlang’ dengan variabel 'kemahiran-kemahiran yang baru’ dan korelasi
signifikan yang terendah (0.344) adalah di antara variabel * saya faham apa yang
diharapkan oleh orang lain terhadap kerja saya dan saya berkerjasama’ dengan
variabel * kemahiran-kemahiran yang baru’. Korelasi yang signifikan di antara
variabel-variabel i1 juga dibuktikan dengan nilai alpha yang agak tinggi (0.7220)

dalam analisis reliabiliti.

Jadual 4.13 Dimensi 5 ( Puas Hati )
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Correlations
ganjaran yang saya|keseluruhannya saya
terima berpadanan jperpuas hati terhadap
dengan kerja saya | cabaran, ganjaran &
kejelasan kerja saya

Ganjaran yang saya terima berpadanan dengan 1.000

kerja saya

Keseluruhannya saya berpuas hati terhadap 607 1.000

cabaran, ganjaran & kejelasan kerja saya 1

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

RELIABILITY ANALY SIS =
(A L P HA)

o8}
@]
N
£
=3

Reliability Coefficients 2 items

Rlpha =  .7494 Standardized item a%= .7555

Berdasarkan 'Pearson correlation coeffici

da jadual di atas, juga di

dapati terdapatnya korelasi yang signifik a variabel 'keseluruhannya

saya berpuas hati terhadap cabaran, %ﬂ an kejelasan kerja saya’ dengan
L 4
variabel “ganjaran yang saya terima M an dengan kerja saya’ dalam dimensi

ini pada paras keyakinan « = relasi yang signifikan di antara kedua-dua

variabel ini juga dibuktikap defgan nilai alpha yang agak tinggi (0.7494) dalam
analisis reliabuliti. 2

4.3  Analisis Deskriptif

Jadual 4.14-Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation Variance

Pimpinan 3.2620 .8091 655

Kumpulan 3.7685 .5344 .286
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Cabaran l 3.6547 7218 521
Kmahiran 3.9099 | .5807 337
i |

Puashati 3.6532 .6389 408
sefiap perancangan | 3.5586 . 7709 594
aktiviti jabatan

dikoordinasikan bagi

tujuan perlaksanaan

U S

pengurusan bawahan 3.4324
mempunyai pengaruh ttg
apa yang berfaku di jbtn
saya

.8380 702

valid N (listwise)
L

SR I

I —

Berdasarkan jadual diatas analisis yang boleh dibuat

sgerti berikut:

bahawa responden agak

G

Min bagi variabel ‘Pimpinan’ 3.2620 me m]?m

kurang bersetuju bahawa kepimpinams,t memainkan peranan dalam

membentuk budaya yang positif dalam organisasi mi. Sisthan piawai 0.8091
2

dan varian 0.655 agak kecil,\l ing dengan min menunjukkan bahawa

responden secara umumnya ependapat dalam perkara ini.

Min bag variabel ‘&upulan’ 37685 menunjukkan bahawa responden agak
kurang bersetu wa kerja berkumpulan telah memainkan peranan dalam
membenmk@l yang positif dalam organisasi ini. Sisthan plawai 0.5344
dan varian 0.286 agak kecil berbanding dengan min menunjukkan bahawa

responden secara wnumnya bersependapat dalam perkara ini.

Min bagi variabel * Cabaran’ 3.6547 menunjukkan bahawa responden agak
kurang bersetuju bahawa cabaran tugas telah memainkan peranan dalam
membentuk budaya dalam organisasi ini. Sisithan piawai 0.7218 dan varian
0.521 agak kecil berbanding dengan min menunjukkan bahawa responden

secara umumnya bersependapat dalam perkara mu.
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v) Min bagi variabel "Kemahiran’ 3.9099 menunjukkan bahawa responden agak
kurang bersetuju bahawa kemahiran telah memainkan peranan dalam
membentuk budaya dalam organisasi im. Sisithan piawai 0.5807 dan vanan
0.337 agak kecil berbanding dengan min menunjukkan bahawa responden

secara umumnya bersependapat dalam perkara ini.

v) Min bagi variabel * Puashati’ 3.6532 menunjukkan bahawa responden agak
kurang bersetuju bahawa kepuasan hati telah memamkan peranan dalam
membentuk budaya dalam organisast 1. Sisthan piawai 0.6389 dan varian
0.408 agak kecil berbanding dengan min menunjukkan bahawa responden

secara umumnya bersependapat dalam perkara ini.

vi) Min bagi variabel "Setiap perancangan ak yabatan dikoordinasikan

bagi tujuan perlaksanaan’ 3.5586 an bahawa responden agak

kurang bersetuju bahawa setiap perancan aktiviti jabatan dikordinasikan
2
bagi tujuan perlaksanaan. Sisth & 0.7709 dan varian 0.594 agak kecil

berbanding dengan min me an bahawa responden secara umumnya
bersependapat dalam perkara imi.

\E

vil)  Min bagi vari engurusan bawahan mempunyai pengaruh tentang

apa yang bﬁdi jabatan saya’ 3.2620 menunjukkan bahawa responden
agak kurang bersetuju bahawa pengurusan bawahan mempunyai pengaruh
tentang apa yang berlaku di jabatan responden. Sisthan piawai 0.8091 dan
varian 0.655 agak kecil berbanding dengan min menunjukkan bahawa

responden secara umumnya bersependapat dalam perkara ini.
4.4 KORELASI ANTARA DIMENSI

Jadual 4.15- Korelasi antara dimensi

t Pimpina
n

Kumpulan | Cabaran | Kmahiran | Puashati pengurusani setiap
bawahan | perancangan




97

mempunyal

pengaruh ttg
apa yang
berlaku di

aktiviti jabatan

dikoordinasika
n bagi tujuan
perlaksanaan

jbtn saya

Pitmpinan, 1.000

Kumpulanj .207* 1.000

Cabaran -.177 .208* 1.000

Kmahiran| 174 172 { 091 |

e

Puashati .279** 547+ -075

pengaruh ttg apa
yang berlaku di jbtry

070 | 240 | 289% | 071

1.000

|

|

307+ |

i

pengurusan !
bawahan !
mempunyai }
t

saya

setiap perancangan

.520** -.063 -.059 @63 -.182
aktiviti jabatan

dikoordinasikan
bagi tujuan ‘
l .
INEN |

perlaksanaan
* Correlation is significant at the 0.05lgve! (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0! (2-tailed).

Pada paras k
variabel Pimpinfan;

«=0.01, terdapat korelasi vang signifikan di antara
gan 'Puashati’, dan 'Setiap perancangan aktiviti jabatan
dikoordinasikan bagi tujuan perlaksanaan’. Ini menunjukkan bahawa kepimpinan
atasan dalam organisasi mempunyai kaitan dengan kepuasan hati pekerja terhadap
ganjaran yang diterima dan perancangan aktiviti jabatan yang dikoordinasikan

untuk tujuan pelaksanaan.

Terdapat juga korelasi yang signifikan di antara vanabel 'Kumpulan’
dengan “Puashati’. Ini menunjukkan bahawa kerja berkumpulan juga mempunyai
kaitan dengan cabaran yang dihadapi oleh pekerja , kemahiran yang boleh
diperolehi dan disumbangkan oleh pekerja, kepuasan hati pekerja terhadap

1.000
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ganjaran yang diterima dan juga pengaruh pengurusan bawahan tentang apa vang

berlaku di jabatan pekerja.

Terdapat juga korelasi yang signifikan di antara variabel *Cabaran’ dengan
"Pengaruh pengurusan bawahan’. Im menunjukkan bahawa cabaran yang dihadapi
oleh pekerja mempunyai kaitan dengan pengaruh pengurusan bawahan terhadap

apa yang berlaku di jabatan.

Terdapat juga korelasi yang signifikan di antara varibel kemahiran dengan
'puashati’. Ini  menunjukkan bahawa kemahiran yang diperolehi boleh
disumbangkan oleh pekerja mempunyai kaitan dengan kepuasan hati pekerja

terhadap ganjaran yang diterima dalam melaksanakan tugas
Selain dan yang dinyatakan di atas, tidak te aorelam yang signifikan

di antara variabel-variabel yang lain. @

4.5  UJIAN HIPOTESIS &

Sebanyak 7 hipotesis tefah dicadangkan untuk diuji dengan menggunakan

kaedah statistik. "Null 1s (Ho)™ dan "alternative hypothesis ( H; )™ serta
hasil ujian adala@ gkan seperti berikut:
Hipotesis 1:

Ho:  Tidak terdapat perbezaan di antara jantina dengan kepuasan kerja.

Hr: Terdapat perbezaan di antara jantina dengan kepuasan kerja.
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ANOVA

Jadual 4.16 kerja saya menyeronokkan dan menyelesakan

(pleasant)
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square

Between | 2517 1 2.517 4.223 042

Groups

Within 64.961 109 .596

Groups

Total | 67.477 | 110 ?\

Analisis vanian di atas menunjukkan terdapatsedikit perbezaan di antara
p

jantina terhadap keseronokan dan keselesaan ke’ a paras keyakinan «=0.05.

Hipotesis 2: %\

Ho:  Tidak terdapat rbg¢zaan di antara tempoh perkhidmatan dengan kepuasan
kerja.
Hy: Terdapat pefbezaan di antara tempoh perkhidmatan dengan kepuasan

kerja.



ANCVA
Jadual 4.17 kerja saya menyeronokkan dan menyelesakan (pleasant)
[ i | .
© ISum of df Mean Square F Sig.
Squares l
Between 2798 4 700 1.148 339
Groups !
Within 64.679 106 610
Groups | ’
Total 57477 110
{

100

Analisis varian di atas menunjukkan tidak terdapat perbezaan di antara

tempoh perkhidmatan dengan terhadap keseronokan dan keselesaan kerja pada

paras keyakinan «=0.05.

Hipotesis 3:

Ho:  Tidak terdapat korelasi anta

kerja

Hr Terdapat korela

Jadual 4.18 Co@ms

oF

Q?‘

\

nan pentadbir dengan kepuasan

a kepimpinan pentadbir dengan kepuasan kerja

kerja saya
menyeronckkan dan
menyelesakan (pleasant)

pentadbir sentiasa memastikan Pearson Correlation .464
perancangan jabatan difahami
oleh anggota jabatan

Sig. (2-tailed) 000
pentadbir mampu meminta pihak Pearson Correlation .593
atasan mengambil tindakan
terhadap kebajikan pekerja

Sig. (2-tailed) .000
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[;ntadbir sentiasa memberi Pearson Correlation ! 476

|
l
peluang peningkatan kerja yang |
febih tinggi \
Sig. (2-tailed) .000
pentadbir menggalakkan setiap Pearson Correlation 201
ahli kumpulan kerja bekerja
'sebagai satu pasukan
3 Sig. (2-tailed) | 034
1
‘pemadbir memberi layanan yang | Pearson Correlation 501
isama rata antara anggota peker)al
| Sig. (2-tailed) | 000
|
pentadbit memberi galakan Pearscn Correlation 436

kepada pekerja untuk memberi

khidmat yang terbaik 1‘ ?\
Sig. (2-tailed) .000

pentadbir sentiasa memberi idea Pearson Correlation 322

dalam menyelesaikan masalah
‘g@ad) 001

berkaitan dgn kerja
pentadbir mengambil tahu tentang \x\orrelanon 447
kebajikan pekerja

t Sig. (2-tailed) .000

** Correlatian is si nﬁc@} he 0.01 level (2-tailed).
* Corretation is signr the 0.05 level (2-taileq).

Terdapat korelasi yang signifikan di antara variabel "Kerja saya
menyeronokkan dan menyelesakan’ dengan variabel-variabel yang berkaitan
dengan kepimpinan pentadbir dalam jadual di atas pada paras keyakinan oc=0.01.
In1 menunjukkan terdapat kaitan di antara keseronokan dan keselesaan kerja
dengan peranan kepimpinan pentadbir organisasi dalam menjaga kebajikan
pekerja, memberi layanan yang sama rata kepada semua pekerja, memberi
peluang peningkatan dalam kerjaya, sentiasa memastikan perancangan jabatan

difahami oleh pekerja, memberi galakan kepada pekerja untuk memberi
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perkhidmatan yang terbaik dan memberi idea dalam menyelesaikan masalah kerja

(disusun mengikut keutamaan korelasi).

Hipotesis 4:

Ho:
kerja

H{i

Jadual 4.19 Correlations

Tidak terdapat korelasi antara kepimpinan rakan sekerja dengan kepuasan

Terdapat korelasi antara kepimpinan rakan sekerja dengan kepuasan kerja

kerja saya

men okkan dan
yeleSakan (pleasant)

setiap ahli kumpulan saling
memberi galakan untuk memberi
sumbangan terbaik

Pearson Correlation

L\\

v
* .334

membantu meningkatkan prestasi
kerja saya

g
Sig. (2-tailed) .000
4
ahlizkumpulan saya saling ) w'eorrelation .255
menggalakkan untuk bekerja | e\
sebagai satu pasukan \
) Sig. (2-tailed) .007
ahli2 kumpulan saya Wan Pearson Correlation 147
prestasi kerja yan ti%
Sig. (2-tailed) 123
ahli2 kumpulan saya menekankan |Pearson Correlation 199
matlamat pasukan
Sig. (2-tailed) .036
ahli2 kumpulan saya menyediakan |Pearson Correlation 100
maklumat yang membantu saya
membuat kerja
Sig. (2-tailed) 296
ahli2 kumpulan saya sentiasa Pearson Caorrelation 114
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Sig. (2-tailed) 232
ahli2 kumpulan saya merancang Pearson Correlation 129
aktiviti bersama dan kekalkan
hubungan yang rapat
Sig. (2-tailed) 176
!
kumpulan kerja saya mampu Pearson Correlation 57
melaksanakan beban kerja
berlebihan yg dipertanggungjawab
Sig. (2-tailed) 100
kumpulan kerja saya dapat Pearson Correlation 215
menyelesaikan masalah dan
membuat keputusan memuaskan
Sig. (2-tailed) .024
kumpulan kerja saya Pearson Correlation ; .021
bertanggungjawab untuk mencapai | ;
matiamat dengan jayanya |
Sig. (2- tal¥\ 828
\
** Correlation is significant at t *&el 2-tailed).
* Correlation is significant at th vel (2-tailed).
Terdapat korelast ﬁkan di antara variabel ‘Kerja saya

menyeronokkan dan \1@5 an’ dengan variabel-variabel yang berkaitan

dengan kepimpinan sekerja seperti dalam jadual di atas pada paras

keyakinan =04l /A, menunjukkan bahawa keseronokan dan keselesaan kerja

mempunyal kaitan dengan dengan galakan ahli-ahli kumpulan untuk memberi

sumbangan terbaik dan bekerja sebagai satu pasukan.
Hipotesis 5:

Ho:  Tidak terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan kepuasan kerja

Hr Terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan kepuasan kerja

Jadual 4.20 Correlations



[
|
|
i
i
|

kerja saya
menyeronokkan dan
menyelesakan
(pleasant)
aktiviti kerja organisasi dirancang Pearson Correlation .584
dengan teratur
Sig. (2-tailed) .000
| :
jorganisasi mempunyai sasaran Pearson Correlation .481
objektif yg jelas
Sig. (2-tailed) .000
organisasi menjelaskan kepada Pearson Correlation 614
ahli apa yang perlu dilakukan
untuk cemeriang
Sig. (2-tailed) ?\ 1000
pengurusan atasan pastikan Pearson Correlatio 475
jabatan/pekerja patuhj piawai spt |
yang ditetapkan : >\
5
saked) 000
] ) -
kumpulan kerja saya perolehi Reagson Correlation .481
maklumat lengkap ttg apa yg " \
berlaku di jabatan “\
A
& Sig. (2-tailed) .000
keseluruhannya organisasiy Pearson Correlation 530
peka terhadap kebajika%' ja
<
Sig. (2-tailed) .000
polisi, amalan dan syarat kerja Pearson Correlation 543
organisasi merangsang saya Kerja
lebih kuat
Sig. (2-tailed) .000
organisasi sentiasa cuba untuk Pearson Correlation 486
memperbaiki suasana pekerjaan
Sig. (2-taited) .000
semua pekerja berpeluang Pearson Correlation, 257

memberi idea dalam membuat
keputusan

104
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[
| Sig. (2-tailed) .006
gpentadbir mempunyai pengaruh 5 Pearson Correlation| 027
Tterhadap apa yang beriaku di |
jabatan saya l
! .
} Sig. (2-tailed) 778
pengurusan tertinggi mempunyai ! Pearson Correlation 0086
pengaruh ttg apa yg berlaku di |
jabatan saya §
| Sig. (2-tailed) .947
L
‘pengurusan pertengahan Pearson Correlation 288
mempunyai pengaruh ttg apa yg
berlaku di jbtn saya
Sig. (2-tailed) .002

pengurusan bawahan mempunyai
pengaruh ttg apa yang berlaku di
ibtn saya

Pearson Correlation

o

Sig. (M 225
)
pentadbir merujuk kepada Pears n&elation -.109
beberapa pihak dim organisasi .
bila saya periu bantuan ’\\
N\ Sig. (2-tailed) 256
terdapat kerenah birokrasi, dalam :\ Pearson Correlation - 162
periaksanaan tugas saya
X Sig. (2-tailed) 089
\ N
setiap perancanga%ktiviti Pearson Correlation 466
jabatan dikoordinasikan bagi
tujuan perlaksanaan
Sig. (2-tailed) .000
jabatan saya menerima Pearson Correlation 31
kerjasama dari jabatan lain
Sig. (2-tailed) .001

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-taileq).

105
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Terdapat korelasi yang signifikan di antara variabel 'Kerja saya
menyeronokkan dan menyelesakan’ dengan variabel-variabel yang berkaitan
dengan iklim organisasi seperti dalam jadual di atas pada paras keyakinan
«=0.01. Ini menunjukkan bahawa keseronokan dan keselesaan kerja mempunyai
kaitan dengan kejelasan terhadap apa yang perlu dilakukan untuk cemerlang,
perancangan aktiviti kerja yang teratur, rancangan kerja kuat yang disebabkan
oleh polisi, amalan dan syarat-syarat kerja, kepekaan organisasi terhadap
kebajikan pekerja, suasana kerja yang baik, objektif organisasi yang jelas,
memperolel maklumat yang lengkap tentang apa-apa kejadian dalam organisasi,
pematuhan kepada piawaian yang ditetapkan, perancangan aktiviti yang
dikoordinasikan, kerjasama antara jabatan-jabatan, pengaruh pengurusan

pertengahan tentang apa yang berlaku di jabatan dan peluan beri idea dalam

pembuatan keputusan. Q
Hipotesis 6: @

Ho:  Tidak terdapat korelasi an% abentuk pekerjaan dengan kepuasan
kerja

Hr: Terdapat korelasi a]tara abentuk pekerjaan dengan kepuasan kerja

Jadual 4.21 @:ﬂmions

kerja saya
menyeronokkan dan
menyelesakan
(pleasant)
tugas saya menggunakan Pearson Correlation .364
kemahiran saya dan saya
berpeluang lakukan dgn cemeriang
Sig. (2-tailed .000
pekerjaan saya ber peluang Pearson Comrelation 121
mempelajari kemaihiran-kemahiran
yang baru
Sig. (2-tailed .206,
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ganjaran yang saya terima Pearson Correiation 272
berpadanan dengan Kerja saya
Sig. (2-tailed) .004
saya memperolehi pengiktirafan bila Pearson Correlation 459
melaksanakan tugas dengan
jayanya
Sig. (2-tailed) .000
‘kena saya mempunyai peluang Pearson Correlation 372
'kepada peningkatan kerja yang
wleblh tinggi
Sig. (2-tailed) .000|
saya faham apa yg diharapkan oleh Pearson Correlation 179
orang lain terhadap kerja saya &
saya berkerjasama
Sig. (2-ta 080
organisasi terlalu mengharapkan Pearson &o .038
penghasilan kerja yg melebihi
kemampuan saya
. (2 -tailed .694
6‘ V
kadang2saya diarahkan melakukan \ arson Correlation -076
tugas bertentangan dengan
kehendak pehak lain
\E Sig. (2-tailed) 429

* Correlation is si

Jol
** Correlation is % at the 0.01 level (2-tailed).

Terdapat korelasi yang signifikan di antara variabel "Kerja saya

icant at the 0.05 level

(2-tailed).

menyeronokkan dan menyelesakan’ dengan variabel-variabel yang berkaitan

dengan reka bentuk pekerjaan seperti dalam jadual di atas pada paras keyakinan

«=0.01. Ini menunjukkan bahawa terdapat kaitan di antara keseronokan dan

keselesaan kerja dengan pengiktirafan yang diterima, peluang menggunakan

kemahiran, peluang peningkatan dalanm kerjaya dan ganjaran yang diterima

sepadan dengan tugas yang dilaksanakan.



Hipotesis 7:
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Ho:  Tidak terdapat korelasi antara hasilan perlakuan dengan kepuasan kerja

Hi Terdapat korelasi antara hasilan perlakuan dengan kepuasan kerja

Jadual 4.22 Correlations

|

i

kerja saya
menyeronokkan dan
menyelesakan
(pleasant)

et

ahli2 kumpulan saya merancang
aktiviti bersama dan kekalkan
hubungan yang rapat

Pearson Correlation

129

Sig. (2-tailed) ; 176
N % 111

»
kumpulan kerja saya mampu Pearson Corri 157
melaksanakan beban kerja
berlebihan yg dipertanggungjawab
.\ﬁqkz-taned) 100
hJ
N\ N 111
'maklumat peting dikongsibe ama\ Pearson Correlation 072
oleh ahli kumpulan kerja sa
N>
)@' Sig. (2-tailed) 453
K N 111
Kumpulan kerja saya dapat Pearson Correiation 215
menyelesaikan masalah dan
membuat keputusan memuaskan
Sig. (2-tailed) .024
N 111
kumpulan kerja saya Pearson Correlation 021
bertanggungjawab untuk mencapai
matlamat dengan jayanya
Sig. (2-tailed) .828




N 111
keseluruhannya saya berpuas hati Pearson Cormrelation A72
dengan ahli kumpulan dan seronck
bekerja bersama2

Sig. (2-tailed) .071

| N 111

1‘keseluruharmya saya berpuas hati Pearson Correlation .245
dengan pencapaian yg saya
perolehi dalam organisasi ini

Sig. (2-tailed) .009

N 111

keseluruhannya saya berpuas hati
terhadap cabaran, ganjaran &
kejelasan kerja saya

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed

? 128
2 182

telah melaksanakan tanggungjawab
dalam memenuhi keperluan saya

111
saya berpuas hati dengan Pears@n Correlation .536
entadbiran organisasi ini ¢ %
QN\ g. (2-tailed) 000
& A g
§ N 111
|
saya berpuas hati deng g | Pearson Correlation .367
]peningkatan lebih tingg
organisasi ini
Sig. (2-tailed) .000
N 111
prestasi kerja saya diberikan Pearson Cormrelation 458
pengiktirafan dan saya berpuas hati
dengan pengiktirafan ini
Sig. (2-tailed) .000
N 111
saya puas hati kerana organisasi Pearson Correlation 531

109
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Sig. (2-tailed) .000

N 111

Qa akan setia dan akan terus 5 Pearson Correlation 290
bekerja dengan organisasi ini.

Sig. (2-tailed) .002

N 111

* Correlation is significant at the 0.05 level (2~tailed)_'
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Terdapat korelast yang signifikan di antara varabel "Kerja saya
menyeronokkan dan menyelesakan’ dengan variabel-variabel yang berkaitan
dengan hasilan perlakuan seperti dalam jadual di atas pada paras keyakinan

keselesaan kerja dengan dengan kepuasan hati terha

«=0.01. Ini menunjukkan bahawa terdapat kaitan di_ant eseronokan dan
Qﬁﬂvtadbiran Organisasi,

kepuasan hati terhadap tanggungjawab organisa memenuhi keperluan
pekenja, kepuasan hati terhadap pengiktir as prestasi yang ditunjukkan,
kepuasan hati terhadap peluang pw(m kerjaya dan kesetiaan kepada

organisasi. &
o

Ho:  Tidak terdapat perbezaan di antara dimensi-dimenst terhadap kepuasan

Hipotesis 8:

hat1.

Hi: Terdapat perbezaan di antara dimensi-dimensi terhadap kepuasan hati.

Regresi puas hati sebagai variable bersandar dengan variable-variabel

bebas 'setiap perancangan aktiviti jabatan dikoordinasikan bagi tujuan



perlaksanaan’,

‘Cabaran’,

"Kmahiran’,

"Kumpulan’,

i

"Pengurusan bawahan

mempunyat pengaruh tentang apa yang berlaku di jabatan saya’ dan' Pimpinan’.

Jadual 4.23 Koefisen
Model Summary

Model

R

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1

636

404
1

.370

.5072

{
i
i

a Predictors: (Constant), setiap perancangan aktiviti jabatan dikoordinasikan
bagi tujuan perlaksanaan, Cabaran, Kmahiran, Kumpulan, pengurusan bawahan
mempunyai pengaruh tentang apa yang berlaku di jabatan saya, Pimpinan

ANOVA
Model Sum of df  iMean Square F Sig.
Squares
1 Regression| 18.140 6 3.023 1 .000
Residual | 26.756 104 .257
N\ (
Total 44.896 110 f

a Predictors: (Constant), setiap peraricangah aktiviti jabatan dikoordinasikan

bagi tujuan perlaksanaan, Cabaran, K

mempunyai pengaruh tentang apa yaa

b Dependent Variable: Puashati

Jadual 4.24 Coefficients

4

N\

mpulan, pengurusan bawahan

di jabatan saya, impinan

Unsta&i Standardi t Sig.
d zed
nts Coefficien
ts
Model B Std. Error | Beta
1 (Constant) 884 533 1.657 100
Pimpinan 121 077 153 1.560 122
Kumpulan 604 .099 .505 6.081 .000
Cabaran -163 .074 -184 -2.199 .030
Kmahiran 236 .086 215 2.752 .007
pengurusan] 1.627E-02 .063 .021 .258 797
bawahan
mempunyai
pengaruh
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ttg apa
yang
berlaku di
ibtn saya

setiap -7.988E-02 .077 -.096 -1.034 .303
perancanga
n aktiviti
jabatan
dikoordinasi
kan bagi
tujuan
perlaksana f
an 1 1 |

a Dependent Variable: Puashati

"Coefficient of determintion (R*)’ bernilai 0.404 menunjukkan bahawa
variabel-variabel bebas hanya dapat menerangkan 40. haja perubahan-

perubahan terhadap variabel bersandar iaitu puash mimenunjukkan bahawa

banyak factor-faktor lain lagi selain dari_y yatakan di atas yang

mempengaruhi kepuasan hati pekerja ter

kerja seseorang pekerja dalam organiw
2
A\
Berdasarkan model r@e ut, pengaruh setiap variabel bebas ke atas

variabel bersandar dapat di:ela an seperti berikut:

jaran, cabaran dan kejelasan

Perubahan 1 unit pinan’ akan menyebabkan penmgkatan sebanyak 0.121

unit pada "puas hag

Perubahan 1 unit pada "kumpulan’ akan menyebabkan peningkatan sebanyak
0.604 unit pada’ puas hati’.

Perubahan 1 unit pada "cabaran’ akan menyebabkan penurunan sebanyak 0.163

unit pada “puas hati’.

Perubahan 1 unit padakemahiran’ akan menyebabkan peningkatan sebanyak
0.236 unit pada "puas hati’.
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Perubahan 1 umit pada 'pengurusan bawahan mempunyai pengaruh tentang apa
yang berlaku di jabatan saya’ akan menyebabkan peningkatan sebanyak 0.01627
unit pada puas hati.

Perubahan 1 unit pada "setiap perancangan aktiviti jabatan dikoordinasikan bagi

twuan perlaksanaan’ akan menyebabkan penurunan sebanyak 0.07988 unit pada

‘puas hati’.

Walau bagaimana pun, pada paras keyakinan oc=0.05 hanya varnabel
"kumpulan’, cabaran’ dan "kmahiran’ yang mempunyai pengaruh yang signifikan

terhadap 'puas hati’. Lain-lain variabel bebas tidak mempunyai pengaruh yang
4.6 RUMUSAN @

Analisis varian di atas menux dapat sedikit perbezaan di antara

signifikan pada paras keyakinan ini.

jantina terhadap keseronokan d aan kerja pada paras keyakinan oc=0.05.
Walau bagalma Analisis varian di atas menunjukkan tidak terdapat
perbezaan di oh perkhidmatan dengan tahap keseronokan dan

keselesaan kerja'pédda paras keyakinan oc=0.05.

Ini menunjukkan terdapat kaitan di antara keseronokan dan keselesaan
kerja dengan peranan kepimpinan pentadbir organisasi dalam menjaga kebajikan
pekerja, membenri layanan yang sama rata kepada semua pekerja, member
peluang peningkatan dalam kerjaya, sentiasa memastikan perancangan jabatan
difahami oleh pekerja, memben galakan kepada pekerja untuk memben
perkhidmatan yang terbaik dan memben idea dalam menyelesaikan masalah kerja

(disusun mengikut keutamaan korelast).
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Kaitan di atas menunjukkan bahawa keseronokan dan keselesaan kerja
mempunyai hubungan dengan  galakan ahli-ahli kumpulan untuk memberi

sumbangan terbaik dan bekerja sebagai satu pasukan.

Keseronokan dan keselesaan kerja mempunyai kaitan dengan kejelasan
terhadap apa yang perlu dilakukan untuk cemerlang, perancangan aktiviti kerja
yang teratur, rancangan kerja kuat yang disebabkan oleh polisi, amalan dan
syarat-syarat kerja, kepekaan organisasi terhadap kebajikan pekerja, suasana kerja
yang baik, objektif organisasi yang jelas, memperolehi maklumat yang lengkap
tentang apa-apa kejadian dalam organisasi, pematuhan kepada piawaian yang

ditetapkan, perancangan aktiviti yang dikoordinasikan, kerjasama antara jabatan-

dan peluang memberi idea dalam pembuatan keputus

Dapatan kajian mi juga menunjukka@ Eerdapat kartan di antara
en

keseronokan dan keselesaan kerja den tirafan yang diterima, peluang
2

jabatan, pengaruh pengurusan pertengahan tentang apa ? laku di jabatan

menggunakan kemahiran, peluang an dalanm kerjaya dan ganjaran yang

diterima sepadan dengan tuga@ sanakan.

Disamping itu Wm jnga menunjukkan bahawa terdapat kaitan di

antara keseronok keselesaan kerja dengan kepuasan hati terhadap
pentadbiran orgamigasi, kepuasan hati terhadap tanggungjawab organisasi dalam

memenuhi keperluan pekerja, kepuasan hati terhadap pengiktirafan ke atas
prestasi yang ditunjukkan, kepuasan hati terhadap peluang peningkatan kerjaya

dan kesetiaan kepada organisasi.

Walau bagaimana pun, pada paras keyakinan oc=0.05 hanya variabel
‘kumpulan’,"cabaran’ dan ‘kemahiran’ yang mempunyar pengaruh yang
signifikan terhadap ‘puas hati’. Lain-lain variabel bebas tidak mempunyai

pengaruh yang signifikan pada paras keyakinan ini.
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BABS
PERBINCANGAN DAN PENUTUP

5.0 PENDAHULUAN

Di dalam bab ini pengkaji membuat rumusan terhadap budaya organisasi

dan kaitanya dengan tahap kepuasan kerja di Kolej Profesional MARA. Kekuatan

budaya organisasi adalah bergantung kepada tahap pene ya serta amalan-
amalan yang dilakukan oleh warga organisasinya. B@Qn dapatan daripada

kajian ini, kestmpulan dibuat dan cadangan-cadangansuga‘diberikan.

5.1 RINGKASAN KAJIAN @
-
Tumpuan utama kajian a ’l@uk mengtahui tahap atau status budaya
organisasi dan kaitannya de uasan kerja & Kolej Profesional MARA.
Untuk mengtahui tahap budgya organisasi dan tahap kepuasan kerja di organisasi

ini maka adalah pentin meninjau persepsi sumber manusia atau pekerja di

dalam organisasi 4gr

Maklumat tentang budaya organisasi dan tahap kepuasan kerja adalah
penting untuk membantu pihak pengurusan untuk memahami amalan pentadbiran
dalam organisasi dan dengan itu dapat memperbaiki aspek-aspek budaya yang
didapan kurang memuaskan disamping memberi pengukuhan kepada aspek-aspek
yang positif. Usaha seperti ini amatlah penting untuk mempertingkatkan prestasi
dan produktiviti di kalangan tenaga kerjanya serta pencapaian matlamat organisasi

seperti yang telah ditetapkan.
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5.2  DAPATAN DAN PERBINCANGAN

Responden dalam kajian ini terdiri daripada 111 orang tenaga kerja yang
sedang berkhidmat di Kolej Profesional MARA.  Majoriti responden adalah
berumur adalah berumur di antara 31-39 tahun (46.8%) dan dukuti oleh responden
yang berumur kurang- dari 30 tahun (32.4%) dan paling sedikit responden yang
berumur 41-49 tahun (20.7%). Majoriti responden adalah berkeluarga (82.0%) dan
hanya 18.0% sahaja yang masih bujang. Majoriti responden adalah perempuan
iaitu 68.5% manakala responden lelakir hanyalah 31.5%. Majoriti responden
perempuan mempunyai kelayakan akademik yang tinggi (73.7%) 1aitu dan tahap
diploma hingga ke peringkat jazah berbanding lelaki (57.1%) bagi kelayakan
yang sama. Majonti responden berkldmat kurang dan 5 (36.9%), dukuti

oleh responden yang berkhidmat antara 6 hingga 10t@@ 2%) dan selebihnya
adalah responden vang berkhidmat melebihi 10 tah

§.2.1 Status Budaya Organisasi. @

Budaya organisasi secar f%uhan bagi Kolej Profesional MARA akan
dibincangkan mengikut aspekCaspek yang menjadi komponen penting dalam
budaya tersebut. Aspdk-aspek tersebut adalah iklim organisasi, rekabentuk

pekerjaan, kepimpg’ a.@uadbir, kepimpinan rakan sekerja dan hasilan perlakuan.

Bagi aspek ha rlakuan secara khususnya akan dikaitkan dengan tahap

kepuasan kerja.
5.2.1.1 Iklim Organidsasi.

Iklim organisasi adalah merupakan persekitaran dalaman bagi sesebuah
organisasi. Aspek ini adalah penting kerana setiap pekerja menghabiskan banyak
daripada masa mereka di tempat kerja. Aspek iklim organisasi dilihat sebagai
faktor yang memberi dorongan kepada pekerja untuk memberi perkhidmatan

sebatknya di mana 1a berada pada tahap sederhana sahaja iaitu pada tahap min
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3211 sahaja.Faktor-faktor seperti aliran komunikasi dan kebajikan pekerja juga

berada pada tahap sederhana .

Dalam mana-mana organisasi pekerja tidak akan terlepas dalam
berhadapan dengan pelbagai masalah. Masalah-masalah yang mengganggu din
mereka akan memberi kesan terhadap prestasi kerja. Aspek kebajikan pekerja
perlu diberi perhatian sewajamya oleh pihak tertentu agar pekerja merasakan din
mereka disayangi dan diambil peduli. Pihak atasan seharusnya menjalankan tugas

sebagai pembimbing kepada pekerja bagi meningkatkan motivasi pekerja.
5.2.1.2 Rekabentuk Pekerjaan

Rekabentuk pekerjaan meliputi elemen cabara ijelasan kerja dan

juga perkaitan dengan ganjaran kerja. Dalam aspeR, idispekerja memberikan skor

min 3.6547 di mana ia berada pada tahap y 'Keadaan ini menggambarkan

*

masing di mana mereka merasakw

menggunakan kebolehan dan ke x’x dalam pekerjaan. Walau bagaimana pun

bahawa pekerja-pekerja kelihatan ge%x njalankan tugas harian masing-

-masing berpeluang mempelajari dan

bagi pun faktor kejelasan kerja juga ganjaran kerja berada pada tahap yang
sederhana.  Situasi i diberi perhatian sewajarnya bagi kepentingan

organisasi. Tindak aklah diambi] bagi memperincikan bentuk tugas dan
tanggungjawab y. erlu dilaksanakan oleh setiap pekerja.

5.2.1.3 Kepimpinan Pentadbir

Nilai min bagt Kepimpinan Pentadbir menunjukkan pada tahap yang
sederhana iaitu 3.2620. Im menunjukkan responden mempunyai persepsi yang
kurang senang dengan kepimpinan pentadbir. Situasi ini amat membimbangkan
kerana ia mencerminkan bahawa gaya kepimpinan bagl orgamsasi mm kurang
disenangi oleh para subordinat. Aspek kepimpinan pentadbir merupakan aspek

yang penting dalam pengurusan sesebuah organisasi. Sokongan dan komitmen
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pekerja amatlah penting agar matlamat yang ditetapkan akan tercapai. Apa juga
masalah yang berkaitan dengan pekerja pihak pentadbir mestilah prihatin dan

dapat meluangkan masa demi kebatkan organisasi.

Bagi pengurusan bawahan juga para responden memberikan skor min
sebanyak 3.2620. Ini menunjukkan bahawa responden agar kurang bersetuju
bahawa pengurusan bawahan mempunyai pengaruh tentang apa yang berlaku di
jabatan responden. Imi menunjukkan bahawa para pentadbir bahawan perlu
mengambil langkah-langkah vang bersesuaian untuk membimbing dan mendorong
para pekerja supaya dapat memben komitmen yang tinggi kepada organisasi. Para

pentadbir hendaklah sentiasa mengambil berat setiap permasalahan yang dihadapi
oleh pekerja khususnya yang berkaitan dengan kerja mer?&ua pekeria baru

perlu diberi bimbingan manakala pekerja-pekerja a perlu diberikan
suntikan semangat untuk terus maju dan berjay pekerjaan mereka. Ini
untuk mengelakkan mereka merasa bosan dan\ingrasakan bahawa usaha mereka
tidak dihargai.

N

L 2
5.2.1.4 Kepimpinan Rakan S

Responden membefikan skor min yang agak baik bagi Kumpulan atau
Kepimpinan Rak %’lja. Skor min menunjukkan 3.7685 di mana i1a
menggambarkan awa para pekerja bersetuju wujudnya gava kepimpinan rakan

sekerja dalam aspek perancangan, penyelesaian masalah dan bekerja sebagai satu
pasukan. Semua faktor-faktor dalam aspek kepimpinan rakan sekerja seperti
sokongan, kerja berpasukan, tumpuan matlamat dan bimbmgan rakan sekerja
berada pada tahap yang baik. Tanggapan yang positif ini memanifestasikan
peranan rakan sekerja amat berpengaruh dalam menentukan kejayaan organisasi
ini. Rakan sekerja sentiasa memberi sokongan di antara satu sama lain dan
berkongsi masalah yang dihadapi oleh seseorang individu. Sitwasi seperti ini
menggambarkan keadaan yang patemalistik bagi sesebuah organisasi dan ikatan
ini seharusnya diperkukuhkan lagi supaya dapat membina asas yang kukuh untuk
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kecemerlangan organisasi. Hubungan yang mesra di antara para pekerja dapat
memperkuatkan kerjasama dalam membina satu pasukan kerja yang mantap.
Galakan serta dorongan daripada rakan sekerja dapat meningkatkan daya saing

pekerja bagi mencapai prestasi kerja yang baik.

Tahap yang bak dalam aspek kepimpinan rakan sekepa juga
menggambarkan pekerja-pekerja berinteraksi, berpakat, berbincang dan bergabung
antara satu sama lain untuk mencapai sesuatu matlamat. Pihak pentadbir hendaklah
memastikan tiada halangan atau sekatan bagi pekerja-pekerja berkomunikasi
antara satu sama lain bagi mendapatkan maklumat selain daripada saluran rasmi
vang disediakan. Jalinan kerjasama dan kerja berpasukan yang kuat menjadi asas
kepada kepuasan kerja mdividu. Rakan sekerja merupakan yang terhampir

@.

bagi meningkatkan prestasi kerja masing-masi ‘,’ Ra

dan akrab dapat meningkatkan ganjaran sosial yang an oleh seseorang
an sekerja yang erat
berkongsi norma dan nilai yang sama dan dapat megibimbing ke arah budaya kerja

yang positif dan cemerlang.

F

L 2
5.2.1.5 Kepuasan Kerja
Terdapat korelas signifikan di antara varibel Kepimpinan dengan
Puashati  dalam 3 mi. Korelasi antara Kepimpinan dengan Puashat

menuunjukkan p tahap vang sederhana sahaja iaitu 3.2620. Ini menunjukkan
bahawa ada masalah yang perlu diberikan perhatian dalam aspek ini kerana jika ia
berlanjutan tahap ketidak puasan hati ini akan lebth meruncing lagt dan sukar
dibendung. Pihak atasan mesti memandang serious untuk menangi masalah ini.

Responden memberikan skor min yang baik dan segi rekabentuk pekerjaan dengan
tahap kepuasan kerja. (3.6532). Ini menunjukkan bahawa responden sukakan kerja
mereka dan mereka memberikan skor min yang agak tinggi dari segi kemahiran
yang mereka boleh gunakan dalam pekerjaan mereka (3. 9099). Responden juga
memberikan skor min yang agak baik tentang setiap perancangan aktiviti jabatan

dikoordinasikan bagi tujuan perlaksanaan.
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Secara umumnya, dapat dilihat bahawa ketiga-tiga kumpulan iastu para
pentadbir, pensyarah akedemik dan juga kumpulan staf sokongan mempunyai
penilaian yang sama (berdasarkan kepada skor min) terhadap amalan-amalan
pengurusan atau budaya organisasi. Ketiga-tiga kumpulan memberikan tahap yang
sederhana dalam aspek ikhm organisasi dan kepimpinan pentadbir dan
memberikan tahap vang bak bagi aspek rekabentuk pekerjaan dan kerja
berpasukan.

5.3 HIPOTESIS-HIPOTESIS KAJIAN

Hipotesis-tupotesis yang telah dibentuk dalam kajia.v;pleh dirumuskan

seperti berikut: Q

5.3.1 Terdapat sedikit perbezaan di an tina terhadap keseronokan
dan keselesaan kerja.

532 Tidak terdapat pe 2&% antara tempoh perkhidmatan dengan

Keseronokan elesaan kerja

533 Ter relasi yang signifikan di antara variebal kerja sava
negverdnokan dengan varibel yang berkaitan dengan kepimpinan

pentadbir.

534 Terdapat korelasi yang signifikan di antara varibel kerja saya

menyeronokkan dengan varibel kepimpinan rakan sekena .

5.3.5 Terdapat korelasi yang signifikan di antara varibel kerja saya
meyeronokan dan menyelesakan dengan varibel iklim organisasi.

5.3.6 Terdapat korelasi yang signifikan diantara vanbel kerja saya
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menyeronokkan dan menyelesakan dengan vanbel rekabentuk

pekerjaan.

537 Terdapat korelasi yang signifikan da antara varibel kerja saya
menyeronokkan dan menyelesakan denpan vanbel hasilan
perlakuan.

5.4  KESIMPULAN DAPATAN KAJIAN

Berdasarkan kepada kedudukan keputusan ujian hipotesis berhubung dengan

kedudukan antara pembolehubah bebas dan pembolehubah bersandar dalam Jadual

5.1 rumusan umum berkaitan dengan hasil kajian dapat d:’ge%u seperti berikut:

Jadual 5.1 Status Budaya Organisasi bagi umpulan Kerja Keseluruhan

Kumpulan Kerja

2
Aspek &&1 Pentadbir | Pensyarah | S.Sokongan
A

Tklim Organisasi \l | Sederhana Sederhana | Sederhana | Sederhana

Rekabentuk pekerj { Baik Baik Baik Baik

|
Kepimpinan i | Sederhana Baik Sederhana | Sederhana
Kepimpinan Rakan Sekerja| Baik Baik Baik Baik

Hasilan Perlakuan Baik Baik Baik Baik
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Jadual 5.2 Hubungan Korelasi antara Aspek Budaya Organisasi dengan

Kepuasan Kerja, Sistem * kerja Berpasukan dan Integrasi Matlamat

T
i

%; } | Tahap i Status
E Aspek ]J Hasil Perlakuan ! Signifikan l Korelasi
| | |
{r Kepuasan Kerja | / é Tinggi
| Iklim Organisasi Sistem Kerja Berkumpulan :i / )\ Tmggt
| Integrasi Matlamat % / | Sederhana
| Kepuasan Kerja } / Tinggt
Rekabentuk Pekerjaan | Sistem Kerja Berkumpulan % ?5’ Tinggi
| Integrasi Matlamat / Sederhana
Kepuasan Kerja A\ / Sederhana
Kepimpinan Pentadbir | Sistem Kerja Be / Sederhana
Integrsasi‘l\et, at / Sederhana
Kepua / Sederhana
Kepimpinan Rakan | Siste &a Berpasukan / Tinggi
| Sekerja ‘Ingal\/laﬂmnat / Sederhana

dual 52,

N

Berdasa@

secara keseluruhan status budaya orgamisast di

Kolej Profesional MARA mempunyai budaya organisasi yang baik. Dapatan

kajian mendapati

aspek-aspek budaya organisasi

yang dikenalpasti iaitu

rekabentuk pekerjaan, kepimpinan rakan sekerja dan hasilan perlakuan berada

pada tahap yang baik. Keadaan mi memanifestasikan bahawa para pekerja secara

umumnya berpuashati terhadap dimensi-dimensi berkaitan dalam aspek-aspek

yang dinyatakan. Dimensi-dimensi tersebut adalah cabaran kerja, ganjaran kerja

dan kejelasan kerja ( rekabentuk pekerjaan); kerja berpasukan, tumpuan matlamat

dan bimbingan rakan sekerja (kepimpinan rakan sekerja); sistem kerja berpasukan,

kepuasan kerja dan integrasi matlamat (hasilan perlakuan).
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Walau bagaimana pun, status budaya organisasi dalam aspek iklim
organisasi dan kepimpinan pentadbir berada pada tahap yang sederhana sahaja.
Aspek iklim organisasi dan aspek kepimpinan pentadbir merupakan aspek
dominan dalam menentukan status organisasi secara keseluruhan. Keadaan ini
diperkuatkan lagi dengan hubungan korelasi yang tinggi antara iklim organisasi
dan kepimpinan pentadbir dengan tahap kepuasan kerja. Jika para pekerja
beranggapan iklim organisasi dan kepimpinan pentadbir berada pada tahap yang
tinggi, sudah pasti kepuasan kerja juga akan memingkat. Situasi ini tidak terdapat
di Kolej Profesional MARA di mana iklim organisasi dan kepimpinan pentadbir
berada pada tahap sederhana sahaja. Terdapat kaitan di antara keseronokan dan

keselesaan kerja dengan peranan kepimpinan pentadbir org?g dalam menjaga
a

kebajikan pekerja, memberi layanan yang sama T

semua pekerja,

memberi peluang peningkatan dalam kerjaya, sen emastikan perancangan

jabatan difahami oleh pekerja, membern

memberikan perkhidmatan yang terbaik
masalah kerja.

<
0%\
5.5 IMPLIKASI DAPAT@MN

Berdasark @-dapatan kajian ini, berikut dikemukakan implikasi-

implikasi serta angan perlaksanaan untuk mempertingkatkan status budaya

kepada pekerja untuk

mben idea dalam menyelesaikan

organisasi dan juga bagi mencapai matlamat yang ditetapkan.

55.1 Kolej Profesional MARA mempunyai budaya organisasi yang baik.
Namun kekuatan budaya organisasi sebenarnya hendaklah kepada
keseragaman persepsi setiap ahli organisasinya. Dalam konteks itu,
dua aspek penting perlu dipertingkatkan iaitu kepimpinan pentadbir
dan juga iklim organisasi perlu dipertingkatkan di mana ianya

berada pada tahap yang sederhana. Imi perlu diberikan perhatian
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yang sewajarnya kerana daripada kajian ini menunjukkan para

pekerja tidak begitu berpuas hati dengan kedua-dua aspek ini.

Untuk mencapai kuahiti yang cemerlang, sistem dan amalan peng-

urusan mestilah berada pada pada tahap yang sangat baik. Masih

terdapat golongan pekerja yang merasakan kebajikan mereka
terabai serta pembangunan dan peningkatan diri mereka terpinggir.
Hakikat ini perlu diberikan perhatian mendalam demi untuk
mencapai keberkesanan sesebuah organisasi ianya harus berada
pada tahap yang cemerlang dan mantap. Jika aspek perhubungan
manusia dalam organisast diketepikan, situasi ini adalah amat

merugikan kerana ia menjejaskan keberke?b bagi mencapai
matlamat organisasi.

Elemen-elemen tertentu perlu dipe i sebagal usaha penambah-

batkan yang  berterus ar produktiviti kerja  dapat
dimaksimumkan. ’&femen tertentu dalam setiap aspek
budaya organis X menunjukkan terdapat masalah perlu
dikenalpasti ag; va dapat ditangani dengan segera. Kajian
mendalam dilakukan bagi mencari faktor-faktor penyebab dan

jl%e@ﬂ(an langkah-langkah tindakan sewajarnya.

Menggalakan kajian tindakan bagi setiap masalah yang dihadapi.
Selamn daripada untuk mencari penyelesaian, ianya dapat memupuk

budaya pengurusan partisipatif di kalangan pekerja.

Para pentadbir perlu merubah stail kepimpinan yang bersesuaian agar
bersesuaian dengan situasi. Kebajikan pekerja perlu dintamakan dan
diseimbangkan dengan matlamat organisasi. Para pentadbir adalah

yang Dbertanggungjawab untuk mewujudkan, menyebarkan dan
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mengukuhkan budaya organisasi yang dianggap televan ke arah

keberkesanan organisasi.

Menggalakan penglibatan warga organisasi dalam menentukan apa-

apa program organisasi, khususnya yang berhubung dengan
pembentukan matlamat, falsfah dan dasar organisasi dengan tujuan
memperluaskan semangat perkongsian wawasan dan halatuju serta
memupuk rasa kekitaan terhadap organisasi dan dengan itu kesetiaan

dapat diwujudkan.

Mewujudkan saluran komunikasi yang lebih terbuka bagi menjelaskan
setiap program vyang hendak dilakukan. jelasan i akan

memudahkan perlaksanaan program @ . Para pekerja tidak

merasakan diri mereka terpinggir da ‘V’ ab7

Mewujudkan garis panduarn, yangkonkrit ke arah mengiktiraf apa-apa
sumbangan dan pe%%’ para pekerja dalam melaksanakan
program-program irancang. Pengiktirafan dan penghargaan

dapat mem'ngka ahap kepuasan kerja.

pelbagal program peningkatan diri kepada pekerja bagi
@ empertingkatkan kemahiran individu dalam sesuatu bidang.
Penigkatan tahap pendidikan para pekerja khususnya para pensyarah
perly dilaksanakan dengan kadar yang segera agar mereka boleh

memberikan output yang lebih baik.

Mengelakkan pewujudan kumpulan-kumpulan kecil yang mungkin
akan membentuk sub-budaya dan menghalang penerapan nilai dan

norma yang diamalkan secara konsensus.

5.5.11 Memperbanyakan gerak kerja yang bertujuan untuk mempertingkatkan



semangat kerjasama antara pekerja dan seterusnya mewujudkan kerja

berpasukan.

5.5.12 Mempastikan setiap pekerja mempunyai kejelasan secukupnya
berhubung dengan matlamat organisasi dan juga kepentingan

kerjanya serta tanggungjawab yang diamanahkan kepadanya.

3.5.13 Member penumpuan kepada aspek hasilan perlakuan terutama tahap
kepuasan kerja di kalangan anggota kerja supaya mereka dapat

memberikan sumbangan yang produktif kepada organisasi.

5.5.14 Sentiasa memberi perhatian sewajarnya terha(?sgsalah-masalah
yang disuarakan oleh para pekerja d@@ an bersesuaian perlu
disegerakan bagi memperlthatkan ke?;‘ an pihak pengurusan.

5.6 CADANGAN KAJIAN LANJUTEN

Status budaya organisasi ’\ petunjuk ke arah keberkesanan pengurusan
dalam sesebuah organisasi, m engurusan memerlukan kajian lanjutan. Budaya
organisasi dan kepuas k@gd_merupakan satu bidang yang amat luas, kompleks dan
berubah-berubah. @m]ai budaya yang berada pada tahap yang baik pada hari
i1 akan berub ada masa akan datang. Juga mungkin unsur-unsur yang
memberikan kepuasan hari ini kepada pekerja, tidak mempunyai nilai kepuasan pada
masa akan datang. Oleh ttu cadangan lanjutan adalah seperti berikut:

5.6.1 Kajian i perlu diperincikan lagi agar 1anya dapat difokuskan kepada

penyebab ke atas tahap status budaya dan kepuasan kerja tersebut.

5.6.2 Penumpuan kajian terhadap dimensi-dimensi yang dikenalpasti berada
pada tahap yang sederhana seperti iklim organisasi dan kepimpinan

pentadbir.
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5.6.3 Memperluaskan bidang kajpian yang lebih besar dalam mengenalpasti
budaya organisasi MARA dengan lebih tepat dan mendalam serta
mengunakan dimensi-dimensi yang berlainan agar mendapat gambaran

yang menyeluruh.

564 Kajian yang bukan setakat melihat korelasi antara budaya organisasi
dengan kepuasan kerja tetapi juga kajian bagi melihat kesan budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja atau mengenalpasti perbezaan yang
wujud dalam budaya orgamisasi dan hubungannya dengan kepuasan

kerja.
5.7 KESIMPULAN QE

Secara keseluruhannya , Kolej Profesion mempunyai tahap budaya
yang baik. Dapatan kajan menunjukkan bahawa semua aspek budava organisasi
kecuali iklim organisasi dan kepim ”%(adbir berada pada tahap yang baik. Oleh
ito terdapat dimensi-dimensi tert %hx dibeni perhatian agar ianya dapat memberi
kesan yang positif kepada isasi dan juga pekerja. Dimensi-dimensi yang

dimaksudkan ialah berh%gdengan ganjaran dan kejelasan kerja yang berada pada

tahap vang sede@

Aspek kepimpinan yang berada pada tahap sederhana juga perlu diben
perhatian Kewibaan dan kepimpman amat penting digembling dalam perjalanan
organisasi menuju kejayaan. Seseorang pemimpin yang bertanggungjawab dapat
menstrukturkan keadaan, mengawal tingkah laku pekerja dan menjadi jurucakap
kepada pekerja disamping dapat memainkan peranan sebagai penggerak
pembangunan dan kemajuan negara. Walau bagaimanapun, persoalan yang timbul
1alah ' adakah pendekatan-pendekatan am berkaitan kepimpinan pentadbir telah
dibentuk, yang mana telah diaplikasikan pada latihan dan perkembangan secara jelas

dapat memberikan kepuasan kepada para pekerja? atau 'adakah sifat-sifat kepunpinan
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pentadbir vang tertentu dalam organisasi dapat memberikan kepuasan bekerja di
kalangan para pekerja?. Sesorang pemimpin dikatakan berkesan kepimpinannya jika
beliau tahu menggunakan pendekatan-pendekatan yang tepat dalam menangi orang-
orang bawahannya. Selain daripada gava kepimpinan, hubungan di antara peimpin
dan pengikut adalah menjadi penentu bagi kepimpinan yang berkesan. Malah
seseorang peruimpin yang berjaya hasil dani gabungan gaya kepimpinan yang perlu
dipertimbangkan oleh peoumpin untuk memastikan mereka memiliki gava yang tepat

dan bersesuaian.

Dalam memahami budaya organisasi, pada keseluruhannya pekara yang
penting adalah melihat setakat mana budaya organisasi berkenaan berjava
mempengaruhi elemen kepuasan kerja dan prestast peke?s‘ganisasi dan masa
kesemasa. Sebenarnya budaya organisasi telah dapat 1l tempat pemformalan

d

di dalam organisasi vang dilengkapkan dengan pe an undang-undang sebagai

satu kawalan. Apa yang perlu dilakukan 1 entuk perasaan tanggungjawab

dan iltizam pekerja yang tinggi terhadap organisasi boleh mengurangkan kawalan
atau peraturan. Faktor ini memp ’%an dan seg produkfiviti, pusingganti,

kepuasan dan prestasi organis@ annya.

Terdapat hubun latif yang kuat antara budaya organisasi dengan
kepuasan, tetapi i @erhanakan oleh perbezaan dikalangan individu. Namun
begitu, kepastia@ak relatif bahawa kepuasan adalah tertinggi apabila keperluan
individu dan budaya organisasi bersesuaian. Orgamisasi vang budaya dijelaskan
dengan berstruktur rendah, penyeliaan yang ketat dan memberi ganjaran atau
penghargaan bagi pencapaian yang tinggi berkemungkinan mempunyai pekerja yang
lebih puas jika mereka suka kepada pencapaian yang tinggi dan kebebasan dalam

melaksankan tugas.

Kepuasan kerja berubah atau berbeza mengikut persepsi pekerja terhadap
budaya organisasi itu. Pencapaian menjadi tinggi apabila budaya itu sesuai dengan

teknologi. Budaya yang tidak formal, kreatif dan menyokong dalam pengambilan



risko dan konflik, pencapaian prestasinya adalah tinggi jika teknology tidak tinggi.
Tetapi, jika strukturnya lebith formal, menjauhkan konflik dan risko serta gaya
kepimpinan yang bercorak kepada tugas maka prestasi tinggi akan tercapai apabila
teknologinya rutin.

Untuk menjadikan sesebuah organisasi itu cekap dan berkesan dalam menangi
realitt zaman, perlu melakukan penvesnaian budaya vang meliputi anjakan minda,
berfikir secara global, berorientasikan futuristik, proaktif, adaptif dan inovatif. Semua
proses vang dinyatakan itu memerlukan komitmen semua pibak dalam organisasi dan

penglibatan i menjadi teras kepada pengurusan kualiti secara menyeluruh.

Aspek pengaruh pensosialan atas prestasi pekerja pe “9 gbih didekati. Prestasi

menunjukkan proses pensosialan yang diingiiN\Cuba menyesuatkan difi dengan
rakan sekerjanya serta tabiat kerja yang bole erima. Kualiti-kualiti im1 berbeza di

kalangan jenis kerja dan organisasi
tingg jika mereka agresif dan ’N an cita-cita yang tinggi dan cergas. Tetapi
bagi kerja yang sama tetapt nisasi yang lain atau kerja jenis lain, pendekatan
sedemikian mungkin din@ara negatif.

\2@'



RUJUKAN

Abdul Shukur Abdullah. 1997. Pengurusan organisasi : Perspektif pemikiran dan

teori. Kuala Lumpur : Dewan Bahasa dan Pustaka.

Abegglen, J.C. 1959. The Japanese factory : Aspects of its social organization.

Glencoe : Free Press.

Alderfer, C.P. 1972. Human needs in organizational settings. New York : Free

Press.

Allaire, Y. & Firsirotu, J. 1984. Theories of organizationaleulture. Organizational

Dynamics, 11: 66-76. Q

Alias Ma'mor. 1997. Hubungan gaya kepimpi ngan kepuasan kerja: Satu
Kajian kes di kilang Asahi Indu (M) Sdn. Bhd. Tesis Sarjana

Pentadbiran Perniagaan. Un@éebangsaan Malaysia. Bangi
L 2

Aminuddin Mohd Yusof. epimpinan : Siri analisis psikologi. Kuala
Lumpur: Dewan%gga dan Pustaka.
Ang Siew Lay ammad Hj Yusuf 1989. Pengaruh budaya organisasi dan

budaya bangsa ke arah pembentukan nilai para pekerja. Jurnal Psikologi
Malaysia, 3 : 13-31 : Universiti Kebangsaan Kebangsaan Malaysia. Bangi.

Arasi, M. 1986. Pengaruh budaya tempatan dan budaya bangsa ke atas nilai-nilai
kerja pekerja. Latihan Ilmiah. Universiti Kebangsaan Malaysia. Bangi.
Athos, A.G & Pascale, R.T. 1988. The Art of Japanese management. New

York : Simon Schuster Inc.

Aziz Sukur. 1992. Budaya korporat: Satu kajian kes di RISDA. Latihan Imiah.

Untversiti Kebangsaan Malaysia. Bangi.



Barrat, E.S. 1990. Organizational culture . Manager Update : 31-32.

Beckhard, R. 1969. Organizational development : Strategies and models. Reading
Mass : Addison-Wesley.

Brech, F.L. 1975. The principle and practice of managrmrnt . London : Longman.
Burns, R.L. 1975. Innovation : The management connection. London : Health.
Carol, S.J & Tosi, H.L (1983). Management by objectives. New York: McMillan.

Chek Mat. 1996. Pengurusan berkualiti dalam perkhidmatazs. Kuala Lumpur :
Utusan Publications and Distributiors, Sdn B}Q;

Cohen, A M. 1996. Critical incidents in gro ips : Theory and tecniques.

California : University Associates.

*

Cohen, AR, Fink, SL., Gado illits, R.D. 1990. Effective behaviour in

Organization. Home inois : Richard D. Irwin.

Collinson, D.L. l??@naging corporate culture. Rancangan Latihan Eksekutif,

Pusat Pentgfjiart Pengurusan : Universiti Sains Malaysia.

Comber, L. (1990). Peristiwa 13 Mei: Sejarah perhubungan Melayu-Cina.
Petaling Jaya : International Book Store.

Crosby, P. 1994. Quality without tears. New York : McGraw-Hill.

Crozier, M. 1983. The cultural determinants of organizational behaviour. Ohio :

Kent Universiti Press.

Crutchfield R.S. & Ballachey. E.. 1962. Individual in society. N.York : McGraw-
Hill.



Cyert, RM. & March, J.G. 1963. A behavioural theory of the firm. Englewood,
Cliffs: Prentice-Hill.

Dalen, V.D. 1989. Understanding educational reseach : An intrroduction, 4% Ed.
New York : McGraw-Hill Book Company.

Daniels, J D. & Arpan,J. 1972. Comparative home country influences on
Management practices abroad. Academy of Management Journal. 15 : 305

Davis, SM. 1984. Managing corporate culture. Massachusetts : Ballinger
Publishing Company.

De Bettignees, H.C. 1983. Japanese organizational @E Amsterdam :

Elsevier Scientific Publishing.

De Cotties, T.A. & Summers, T.P. 1990. $ analysis of a model of the

Antecedents and consequerﬁ\ anizational commitments. Human
Relation, 40 : 445-470. W\,

Deal, T.E & Kennedy, 92. Corporayte culture. California : Addison-

Wesley %@

Delbecq & Mills. 1991. Managerial practice that enhance innovation.
Organization Dynamics, 14 : 23-34.

Denisons, D.R. 1994, Bringing corporate culture to the bottom line. Organization
Dynamics, 13 : 5-22.

Dennison, D.R. 1996. Corporate culture and organizational effectiveness. New

York : John Wiley and Sons.

DESSLER, G. 1992. Human behaviour improving performance at work. Virgina
: Rostom Publishing Company.



Drucker, P.F. (1987). People and performance. New York : Harper College Press.

Dubin, R. 1985. Leadership and productivity. Pennsylvania: Chandler Publishing.
Ember, C.R & Ember, M. 1993. Cultural antropology. New Jersey : Prentice-Hall

England, G.W. 1987. Organizational goals and expected behaviour of American

managers. Academy of Management Journal. 2 - 107-117.

England, L. 1991. Organizational goals and expected behaviour among American

Japanese and Koreans manager: A comparative dies. Academy of

Journal, 4 . 425-428. Q

Evan, W. 1994. Measuring the impact of cu rganization. /nternaticnal
Studies of Management Journal 4:4

Fiedler, F.E 1987. 4 theory of | § effectiveness. New York : McGraw-Hill

Book Company
Foh Swee Lee. 19 n11a1 kerja pekerja di dua buah syarikat Jepun. Latihan
[Imiah. i Kebangsaan Malaysia. Bangi.

Follet, M.P. 1984. Control in organizational life. London : Pitmans and Sons.

Forehand, G. & Gilmer, B. 1984. Environmental variation in studies organization

Behaviour. Psychological Bulletin , 48 : 396-424

Gibson, J.L 1986. Organizations, behaviour, structure, process. Dallas, Texas :

Business Publications.

Greenberg, J. & Baron, R.A. 1993. Behaviour in organization : Understanding
And managing the human side of work. Boston : Allyn and Bacon.



Halpin, A.W. 1987. Change and organizational climate. Journal of Educational
Administration 5 : 5-25.

Handy, C.B. 1988. Developing organizational culture through management

Development. Organizational Dynamics, 7 : 404-410.
Herzberg, F. 1966. Work and the nature of man. New York : Van Nostrand.
Hofstede, G. 1990. Cultural Consequences. California : Sage Publications.

Howe, J.G. Group Climate : An Exploratory of constuct Validity. Organization

Behaviour and Human Performance, 19 : 106-125.

Hussein Mahmood. 1993. Kepimpinan dan Kebe»?a~ sekolah. Kuala Lumpur

: Dewan Bahasa dan Pustaka. @

Jaafar Muhamad. 1997. 4sas Pen@-@disi Kedua). Shah Alam : Fajar
L 2
Bakti Sdn. Bhd. N
Jaafar Muhamad. 1999.\@&1%2}2 Organisasi (Fdisi Ketiga). Leeds Pubvlications.

Jueger, AM. l% investigation of organizational culture in multinational
Context. Michigan : Bell & Howell Co.

Jamil Ahmad. 1997. Budaya organisasi : Satu tinjauan di Institut Bahasa. Unit
Penyelidikan dan Pembangunan IB : Kuala Lumpur.

Joane Martin. 1992. Culture in organization, the three perspectives. New York :

Oxford Untversity Press.

Johnson, H.T. 1991 The search for gains in markket. Accounting, Organization
And society : 139-146.



Kamal Bashah. 1988. Organizational Culture : Organizational adaptability and
Change: A study of Petronas. Dissertation for Doctoral, University of

Southern California.

Kamaruddin Musa. 1997. Kepimpinan pendidikan dan orientasi sumber manusia
- Kajian Kes di MRSM. Tesis Sarjana Pendidikan. Universiti Kebvangsaan
Malaysia : Bangi.

Katz, D. & Kahn, R L. 1988. The social psychology of organization. New York :
John Wiley and Sons.

Khoo Kheng Hor. 1994. Art of war (Sun Tzus). Petaling Jaya : Pelanduk Publication

Kluckholn, C. 1981. The study of culture. In Lerner, well, HD. (Eds), The
Policy Science. Stanford, CA : StanfordU Press.

Kotter, J.P. & Heskett, J L. 1992. Corporatﬁz and performance. New York :

Macmillan Publisher. \\
Laporan Tahunan MARA 1 agian Perhubungan Korporat, MARA : Kuala
Lumpur.

Lawler, EE. HI@Sansfactzon and behaviour. New York : McGraw-Hill Book

Lawrence, P.R. & Lorsch, JW. 1987. Organization and environment : Managing
Differentation and intergation. Boston : Harvard University Press.

Likert, R. 1977. The human organization. New York : McGraw-Hill.

Litwen, G H. & Stringer, R.A. 1978. Motivation and organizational climate. Boston

- Harvard Universiti Press.

Loh Li Tyng. 1985. Korelasi nilai-nilai Kerja pekerja di MPPJ : Satu kajian kes.



Latihan Ilmiah. Universiti Kebangsaan Malaysia : Bangi.

Louis, M. 1990. Organization as culture bearing millieux. Chicago : University of

Chicago Press.
MARA. 1990. Panduan dan Penerangan. Kuala Lumpur : Bahagian Perhubungan

Korporat.

Margulies, N. 1965. A study of organizational culture and self-actualization process.
Abstraction of Dissertation. Doctor of Philosophy in Business Adminstration.

University of California.

Margulies, J. & Siehl, C. 1983. Organizational culture and counter culture : An uneasy

Symbiosis. Organizational Dynamics (Autumn) : Sv

Marylin, A. 1993. Budaya korporat : Satu kapan %\4 Latihan Ilmiah.

Universiti Kebangsaan Malaysia : l@

Maslow, A H. 1970. Motivation a % lity (2™ Ed) New York : McGraw-Hill.

Merton, R.K. 1967. Social t@d social structure. New York : Free Press.

Mc Gregor, dow Human side of enterprise. New York : Mc Graw-Hill.

Miller, D.C & Form, W.H. 1964. Industrial sociology : The sociology of work
Organizations. New York : Harper & Row Publishers.

Mintzberg, H. 1989. Mintzberg on management. New York : Free Press.

Mohd Majid Konting. 1993. Kaedah penyelidikan pendidikan. Kuala Lumpur :

Dewan Bahasa dan Pustaka.

Mohd Yatim Nawai. 1999. Budaya Organisasi: Satu Kajian di MARA. Tesis S

Sarjana Pendidikan. Universiti Kebangsaan Malaysia. Bangi.



Mohd Yunus Noor. 1982. Philosophy of teacher education. Kuala Lumpur :

Kementerian Pendidikan Malaysia.

Mondy, R W & Noe, R..M. 1990. Human resource management. Boston, Mass. :
Aqllyn and Bacon.

Monir, H. Tayeb. 1988. Organizations and national culture : A Comparative Analysis.
London : Sage Publication.

Musa Daia. 1987. Satu kajian mengenai pertalian saiz sekolah dengan morel guru

dan Perkembangan personaliti murid-murid. Tesis Phd. Universiti Kebangsaan

Malaysia : Bangi .

Negandhi, A. & Estafan, B. 1965. A research model ine applicability of
Of American management know-how in d ulture and environments.
Academy of Management Journal. 8@

Nik A. Rashid Ismail. 1988. S1ste ja bagi pengurus-pengurus Melayu dan
Cina : Satu kajian per n. Jurnal Psikologi Malaysia. Universiti
Malaysia : Bangi. @

Noor Azian Ml%@ A study of the organizational culture in selected companies

In Malay aster's Thesis, Kobe University of Commerce.

Norman Nie. 1975. SPSS (X). Statistical package for social sciences. USA : McGraw-
Hill Book Company.

Oakland, J.S. 1989. Total quality management. England : Butterworth-Heinemann Ltd.

Ouchi, W.G. 1981. Theory Z, how American business can meet Japanese challenge.
California : Addison-Wesley Publishing Company.

Ouchi, W.G. 1985. Organizational culture. Anrual Review of Sociology, 11: 457-483.



Parsons, T. 1951. The social system. New York : Free Press.

Peters, T.J. & Waterman, R H.1982. In search of excellence. New York : Harper an

Row.

Pirani, M. & William, J.G. 1987. Accounting culture or organizational culture :

Accounting, Organization and Societies : 13-16

Poon, June M.L. 1994. Pengurusan sumber manusia. Kuala Lumpur : Dewan
Bahasa dan Pustaka.

Putti, J M., Shapiro, HJ. & Keng, 1.B. 1982. Intrinsic and extrinsic work values
in the ASEAN subsidiarries of a Japanese Compan vgductmty Digest.

June : 1-6 Q

Rancangan Malaysia Ke Tujuh (1996-2000). 1 ala Lumpur : Percetakan
Nasional Bhd.

Ray, C.A. 1986. Corporate @e last frontier of control? Journal of

Management Studies, 89-297.
Robbins, P.S. wgmg today. New lersey : Prentice Hall.
Robbins, P.S. 1983. Essential of human behavior. London : Prentice Hall.

Robbins, P.S. 1991. Organizational behaviour : Concepts, controversies and
Applications. New Jersey : Prentice Hall.

Robbins, P.S. 1997. Management, concept and practice. N. Jersey : Prentice Hall.

Ruedi, A & Lawrence, P. 1970. Organization in two cultures. Study of organizational

Design. Homewood : Irwin.

Sackman, S.A. 1991. Culture knowledge in organizations, exploring the collective



Science Quarterly, 28 - 339-358.

Smith, P.B. 1994. The effective of Japaneses style of management : A review and

Critique. Journal of Occupational Psychology, 57 : 121-136.
Sorge, A. & Warner, M. 1981. Culture management and manufacturing organization :
A study of British and German firms' . Management International Review, 21 :

35-48.

Spraedly, J.P. & McCurdy, D.W. 1972. The cultural experience : Etnography in

Complex society. Chicago : Science Research Associates, Inc.
Stoner, A. F & Wankel, C. 1995. Management. New Jers rentice-Hall.

Summer, E.C. 1987. Organizational behaviour ractice of management.
New York : Harper Collins Publishers.

Syed Ahmad Husin. 1975. Stru %ﬂman dalam pembangunan luar bandar.
Dewan Masyarakat, 13@

Taylor, J.C. & Bowers 1972. Survey of organizations. Ann Arbor, Michigan :

Institute Wesearch

Tuckman, B.W. 1986. Conducting educational research . USA : Harcount B.J. Inc.
Vroom, V.H. 1964. Work and motivation. New York : John Wiley and Sons.

Wan Azmi Ramli. 1994. Pengurusan masa kini (Ed. Ke 4). Kuala Lumpur : Utusan
Publications and Distributions Sdn Bhd.

Wan Mohd Jamil. 1994. Pengurusan tempatan perlu mempunyai identiti sendiri.

Dewan Ekonomi. Febuari ; 44-45.

Weiner, B. 1988. Human motivation. New York : Holt, Rinehart and Winston.



rther, D.L. & Davis, S.H. 1985. Personnel management and human resorce.

New York : McGraw-Hill Book Co.

kins, A.L. & Ouchi, W.G. 1993. Efficient culture : Exploring the relationship
Between cultures and organizational performance. Administrative Science
Quartely, 28 | 468-481.

ng Mei Mei. 1986. Korelasi nilai-nilai kerja pekerja di Petaling Jaya Hilton.
Satu Kajian Kes. Latihan [lmiah. Jabatan Psikologi. Universiti Kebangsaan

Malaysia. Bangi.

ow, P.L. 1993. Budaya korporat : Satu kajian kes di Penerbangan Malaysia. Latihan

Hmiah. Universiti Kebangsaan Malaysia. Bangi.

kl, G.A. 1981. Leadership in organizations. ${)~2ia‘ Prentice-Hall Inc.

vsalonni, M. 1980. Values. In Trandis, H. Frislsn, R W. (Eds.) Handbook of
Cross-Culture Psychology : {&Bychology 5:73-120.
2

NS



	C.tif
	MARA_0159.TIF
	MARA_0160.tif
	MARA_0161.TIF
	MARA_0162.TIF
	MARA_0163.TIF
	MARA_0164.TIF
	MARA_0165.TIF
	MARA_0166.TIF
	MARA_0167.TIF
	MARA_0168.TIF
	MARA_0169.tif
	MARA_0170.TIF
	MARA_0171.TIF
	MARA_0172.TIF
	MARA_0173.TIF
	MARA_0174.TIF
	MARA_0175.TIF
	MARA_0176.TIF
	MARA_0177.TIF
	MARA_0178.TIF
	MARA_0179.TIF
	MARA_0180.TIF
	MARA_0181.TIF
	MARA_0182.TIF
	MARA_0183.TIF
	MARA_0184.TIF
	MARA_0185.TIF
	MARA_0186.TIF
	MARA_0187.TIF
	MARA_0188.TIF
	MARA_0189.TIF
	MARA_0190.TIF
	MARA_0191.TIF
	MARA_0192.TIF
	MARA_0193.TIF
	MARA_0194.TIF
	MARA_0195.TIF
	MARA_0196.TIF
	MARA_0197.TIF
	MARA_0198.TIF
	MARA_0199.TIF
	MARA_0200.TIF
	MARA_0201.TIF
	MARA_0202.TIF
	MARA_0203.TIF
	MARA_0204.TIF
	MARA_0205.TIF
	MARA_0206.TIF
	MARA_0207.TIF
	MARA_0208.TIF
	MARA_0209.TIF
	MARA_0210.TIF
	MARA_0211.TIF
	MARA_0212.TIF
	MARA_0213.TIF
	MARA_0214.TIF
	MARA_0215.TIF
	MARA_0216.TIF
	MARA_0217.TIF
	MARA_0218.TIF
	MARA_0219.TIF
	MARA_0220.TIF
	MARA_0221.TIF
	MARA_0222.TIF
	MARA_0223.TIF
	MARA_0224.TIF
	MARA_0225.TIF
	MARA_0226.TIF
	MARA_0227.TIF
	MARA_0228.TIF
	MARA_0229.TIF
	MARA_0230.TIF
	MARA_0231.TIF
	MARA_0232.TIF
	MARA_0233.TIF
	MARA_0234.TIF
	MARA_0235.TIF
	MARA_0236.TIF
	MARA_0237.TIF
	MARA_0238.TIF
	MARA_0239.TIF
	MARA_0240.TIF
	MARA_0241.TIF
	MARA_0242.TIF
	MARA_0243.TIF
	MARA_243B.TIF
	MARA_0244.TIF
	MARA_0245.TIF
	MARA_0246.TIF
	MARA_0247.TIF
	MARA_0248.TIF
	MARA_0249.TIF
	MARA_0250.TIF
	MARA_0251.TIF
	MARA_0252.TIF
	MARA_0253.TIF
	MARA_0254.TIF
	MARA_0255.TIF
	MARA_0256.TIF
	MARA_0257.TIF
	MARA_0258.TIF
	MARA_0259.TIF
	MARA_0260.TIF
	MARA_0261.TIF
	MARA_0262.TIF
	MARA_0263.TIF
	MARA_0264.TIF
	MARA_0265.TIF
	MARA_0266.TIF
	MARA_0267.TIF
	MARA_0268.TIF
	MARA_0269.TIF
	MARA_0270.TIF
	MARA_0271.TIF
	MARA_0272.TIF
	MARA_0273.TIF
	MARA_0274.TIF
	MARA_0275.TIF
	MARA_0276.TIF
	MARA_0277.TIF
	MARA_0278.TIF
	MARA_0279.TIF
	MARA_0280.TIF
	MARA_0281.TIF
	MARA_0282.TIF
	MARA_0283.TIF
	MARA_0284.TIF
	MARA_0285.TIF
	MARA_0286.TIF
	MARA_0287.TIF
	MARA_0288.TIF
	MARA_0289.TIF
	MARA_0290.TIF
	MARA_0291.TIF
	MARA_0292.TIF
	MARA_0293.TIF
	MARA_0294.TIF
	MARA_0295.TIF
	MARA_0296.TIF
	MARA_0297.TIF
	MARA_0298.TIF
	MARA_0299.TIF
	MARA_0300.TIF
	MARA_0301.TIF
	MARA_0302.TIF
	MARA_0303.TIF
	MARA_0304.TIF
	MARA_0305.TIF
	MARA_0306.TIF
	MARA_0307.TIF
	MARA_0308.TIF
	MARA_0309.TIF
	MARA_0310.TIF
	MARA_0311.TIF
	MARA_0312.TIF

