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Tuji~an kajian ini adalah untuk rnernahami status budaya organisasi yang diamalkan ole11 
KnJej Profrsional M4RA uufilk melibat kaitau stafils budaya orgau'sasi in; denpn 
tahap kepuasan kerja kumpulan pentadbir, pensyarah dan juga staf sokorkgan. Tumpuan 
kajjan jugs memben fokus kepada hubungan aspek-aspek budaya organisasj dengan hasllan 
seperti sistem kerja berpasukan dan integrasi matlamat. Kajian ini perlu imtuk dijadlkan 
panduan dalarn penmlnlsan sesehudi organjsasj untuk mencapa fahap keberkesanann ya . 
Aspek-aspek budaya organisasi yang baik akan diperkrhhkan dan dipertingkatkan 
sementara apek-aspek menghadapi mas& diperbaiki. Lima aspek b&ya crrganisasi 
yang dikenalpasti adalah iklim organisasi, rekabentuk pekerjaan, kepirnpinan pentadbir, 
kepimpidan rakm sekerja d m  juga karllan p e r h h a n  Kqian mi melibatka Z I I responden 
terdiri dan'pada pentadbir, pensyarab dan juga staf sokongan. Dapatan kajian rnenunjukkan 
bahawa Knlej Bofesiond MARA mempmyai status budaya orgaiLsasi ymg ba& ddam 
semua aspek budaya organisasi kecuali ikIim organisasi dan kepirnpinan pentadbir. Setiap 
kmpulan kerja mempunyai persepsi yang sarna ferhadap jklim organjsasi, rekahentuk 
pekerjaan dan hasilan perlakuan tetapi memprmyai perbezaan persepsi yang si@an 
dalarn aspek kepjmpinan pentadbir. Dapatan kajjan in3 juga rnenunjukkan tidak terdapa t 
perbezaan signfikan diantara pengalaman kerja dan jantina dengan semua aspek budaya 
mganisari. Aspek-aspek ~klun organtsmi, rekabenttlk pekerjaan dan keplmpinan pentadbir 
metnpunyai t d ~ a p  korelasi yang tinggj dan signifian denom tdlap kepuasan kerja 
mmakala kepi~npinan rakm sekerja pula mempmyaj hubun,om korehqi yang hgg i  
dan signifikan dengan sistem ke rja berknmpulan. 
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ABSTRACT 

purpose of the study is to understand the prevailkg organ~zatiorlal cultwe status bat is 
being practiced by MARA College of Professional and a h  tn detennjne the relat io~~d~y,  of 
organizational ctllture status with job satisfaction of administrators, lecturers and supporting 
staff. The focus of the study is also to examine the relationship between the apec& of 
organizational culture and behavioral outcornes namely job functioning and goal integration. 
This study 1s necessary to indicate some management guidelines to achieve organkabonal 
effectiveness. Favomable cultures are to be upheld and improved while the problematic ones 
to he remedied Five aspects of organizational c~lltures practices were in the study comprising 
of organizational climate, job design, supervision leadership, peer leadership and 
behavjowaJ outcome. The resn3ts showed that MARA College of Professional has a 
favo~uable status for all aspects of organizational culture with the exception of organizational 
climate and supervlsoq leadershy. Various levels of staff s h w  a consemrs perception 
towards the organizational climate, job design and behavioural outcomes but they perceived 
.sipificaifly drfferent m the aspects of supervisory leadership.. Tlu's study also show that 
there is no significant differece between experiences and sex, and all aspects of 
orga~~izational c.~~ltures. The aspects of org~hjzational climatq job d e s i ~  and supervisory 
leadership are hi$ly cnrreiated and q i ~ i f i r a n t  with the jnh qaticfartinn while peer it=?+rchip 
i q  h i ~ h l y  - rnrrelated 2nd <ignifi.fant wih the grnrl? fimctionjng 
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BAB 1 

PERNYATAAN MASALAH 

1.1 PENDAHULUAN 

Setiap organisasi seperti badan pemiagaan, 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. Matlarnat organisasi ini 

sudah tentulah berbeza antara satu sama lain dan juga mempunyai pelbagai pendekatan 

atau strategi pengurusan untuk mencapainya. Pihak pengurusan mempunyai peranan 

yang penting untuk mengkoordinasikan segala sumber yang ada seperti sumber tenaga 

manusia, automasi, teknologi, bahan-bahan dan lain-lain untuk digunakan bagi tujuan 

mencapai matlamat yang telah ditetapkan. Stoner dan Wankel (1 990) menyatakan 

bahawa pengurusan adalah proses merancang, mengorganisasi, memimpin dan 

mengawal daya usaha angota-angota organisasi bagi mencapai matlarnat yang telah 

ditetapkan. 

Pelbagai pendekatan pengurusan digunakan bagi tujuan untuk mencapai 

matlamat yang telah ditetapkan seperti pendekatan saintifik (Taylor, 1856-1915), 

pendekatan birokasi (Max Weber, 1864-1 920), pendekatan kemanusiaan (Barnard, 

1886-1 96 1) pendekatan perhubungan kemanusiaan (Elton Mayo, 1880-1 949), 

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 matlarnat yang mana organisasi 

kehendaki serta bagaimana untuk mencapainya disarnping dapat memotivasikan para 

pekerja ke arah tersebut (Schein 199 1). Sackrnan (1 99 1) berpendapat bahawa budaya 
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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 itu, 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 Muharnrnrnad (1 997) menyatakan bahawa apabila sesebuah organisasi itu 

hendak digerakkan untuk mencapai sesuatu objektif yang dipersetujui, terdapat 

beberapa elemen yang turut menyumbang kepada pencapaian objektif itu. Elemen- 

elemen tersebut adalah manusia, struktur, teknologi dan persekitaran. Teori X dan Teen 

Y (McGregor 1960) dan Teori Z (Ouchi 1981) memberi penekanan kepada 

pembangunan manusia. Mereka mendapati bahawa sumber para pekerja amat penting 

sekali dan pihak pengurusan hendaklah memahami kehendak dan perlakuan mereka. 

Warga organisasi mestilah mempunyai falsafah atau pegangan tertentu untuk bersama- 

sama menyumbang ke arah keberkesanan sesebuah organisasi. Ikatan ini mestilah 

dijalin kuat dan padu supaya ianya dapat memberikan makna yang jelas terhadap apa 

juga aktiviti oeganisasi. Jalinan ini yang dimanifestasikan sebagai budaya organisasi 

yang merupakan amalan-amalan yang dikongsi bersama untuk mencapai matlamat 

organisasi. Pengurusan 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 (1 966); Maslow (1 970); McGregor 

(1 960); Argyis (1 970) dan Ouchi (1 98 1). 

Surnber manusia merupakan aset terpenting bagi sesebuah organisasi dan 

tanpanya memungkinkan organisasi menghadapi kesukaran untuk mencapai objektif 
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yang ditetapkan (Mondy &Noe 1990, Poon 1994). Dengan itu, jelas menunjukkan 

bahawa kejayaan di dalam organisasi lebih bergantung kepada kebolehan para pekerja 

untuk bersarna dan akur dengan norma-norma serta amalan-amalan dalarn budaya 

organisasi. 

Budaya organisasi adalah suatu konsep yang digunakan secara meluas dalam 

konteks sesebuah organisasi. Istilah ini 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 (1 992), yang menyatakan bahawa beberapa ciri budaya yang cemerlang 

membawa kejayaan kepada organisasi. 

Budaya juga merupakan kepercayaan, jangkaan dan nilai-nilai yang dibentuk 

dan diperkembangkan, oleh satu-satu kumpulan hasil daripada pengalaman larnpau dan 

diterima sebagai sesuatu yang baik dan boleh dicontohi atau diikuti oleh ahli-ahli dalarn 

kumpulannya. Ianya boleh diterapkan kepada ahli baru sebagai cara yang baik untuk 

melihat, merasai, memilur dan menilai organisasi. 

YAB Perdana Menteri, Dato Seri Mahathir Moharnad menegaskan bahawa 

"budaya sesuatu masyarakat adalah fakta utama yang akan menentukan maju 

mundurnya masyarakat. Budaya bukan sahaja dicenninkan 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. 
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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 

kurnpulan 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 yang lain. Perlakuan dan pegangan yang dianuti oleh sesuatu 

organisasi 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 matlarnatnya serta bagaimana pekerja 

dimotivasikan ke arah pencapaian matlamat itu. Selain daripada itu, tujuhala dan 

keterbukaan dalam komunikasi serta gaya kepimpinan pentadbir dipengaruhi oleh 

budaya organisasi itu. 

Budaya organisasi adalah merupakan satu cara hidup yang diamalkan oleh 

sesebuah organisasi bagi mencapai matlamat yang telah ditetapkan. Budaya organisasi 

merupakan satu jarnbatan bagi sesebuah organisasi itu mencapai objektihya. Ini kerana 

budaya organisasi itulah yang akan mencorakkan pengurusan dan budaya k e j a  bagi 

sesebuah organisasi. (Sackrnan 1991). 

Robbins (1998) berpendapat bahawa budaya organisasi menyarnpaikan atau 

menentukan setiap sesuatu proses aktiviti dijalankan oleh organisasi tersebut. Ianya 

adalah merupakan satu persepsi yang dikongsi bersama oleh peke rja-peke rja 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. 
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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 itu adalah menjadi tanggungjawab pihak pengurusan untuk merancang 

atau memikirkan apakah bentuk budaya organisasi yang akan diarnalkan oleh 

organisasinya. Perancangan ini perlu dibuat dengan teliti serta mengambil kira pelbagai 

faktor urnparnanya 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 potensi untuk mencapai kejayaan 

manakala kurang perancangan, peluang untuk berjaya semakin kurang. Dengan kata 

lain, jika kita gagal merancang, ini bermakna kita telah merancang untuk gagal. Bagi 

mempastikan kejayaan sesebuah organisasi, perancangan berkaitan dengan budaya 

organisasi adalah sangat lcritikal. 

Surnber manusia merupakan aset terpenting bagi sesebuah organisasi, tanpanya 

sudah pasti organisasi tersebut menghadapi kesukaran untuk mencapai matlamat yang 

ditetapkan. Pengurusan sumber manusia umumnya ialah penggunaan aset-aset manusia 

dalam organisasi untuk mencapai objektif-objektif organisasi (PooN 1994; Mony & 

Noe 1990). Kamaruddin Musa (1 997) 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 matlarnat 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, 

beremosi, gigih dan berpandangan jauh bekerja di dalam organisasi untuk mencapai 

objektif tertentu. Secara tidak langsung, organisasi dibentuk untuk menyara manusia 
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dan manusia pula bekerja untuk menyara organisasi. Jelasnya manusia itu merupakan 

teras dalarn pembentukan organisasi. Dengan itu kecekapan dalam pengaturan dan 

penyusunan penggunaan potensi surnber manusia, pastinya menghasilkan kecekapan 

dalam matlamat organisasi. Khoo Kheng Hor (1994) menyatakan supaya pihak 

pengurusan memberi perhatian kepada pekeja 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 tetapi meliputi bimbingan dan dorongan serta menyediakan 

cabaran kerja yang positif. Pengurus perlu membangunkan peke j a  dengan memberi 

tanggungjawab di dalam bidang ke rja masing-masing. Organisasi akan diperlihatkan 

sikap positif mereka jika kita beri kepercayaan akan tanggungjawab tersebut. 

Budaya organisasi berbeza di antara satu sarna lain yang berdasarkan kepada 

keputusan yang diambil oleh pihak pengurusan organisasi. Deal dan Kennedy (1992) 

menyatakan bahawa budaya organisasi secara realitinya banyak bergantung kepada 

faktor-faktor pengasasnya, produk, persaingan, pelanggan, teknologi dan Kerajaan. 

Namun sesebuah syarikat itu akan berusaha sedaya upaya mereka dibawah kepimpinan 

yang berkarismatik untuk membentuk pola budaya organisasi yang mantap. 

Dalam konteks multinasional, budaya organisasi yang berbeza ini dapat 

dicontohi dengan 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 umparnanya 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) 
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Pentingnya budaya dalam pembangunan sesebuah organisasi termasuk institusi 

pendidikan tidak dapat dinafikan. Walau pun sesebuah organisasi pemiagaan 

mempunyai objektif yang berbeza dengan institusi pendidikan namun budaya 

organisasi atau pengurusan tetap juga memainkan peranannya untuk keberkesanan 

organisasi yang seterusnya memberi surnbangan yang signifikan dalarn pembangunan 

negara. 

Kepuasan kerja sememangnya tidak dapat dinafikan sebagai unsur terpenting 

yang mempengaruhi pengekalan tenaga ke ja  dalarn sesuatu organisasi. Ia juga 

merupakan faktor yang menjadi penentu kepada tahap penglibatan dan surnbangan 

seseorang individu terhadap usaha pencapaian matlarnat organisasi. Keberkesanan 

sesebuah organisasi bergantung sepenuhnya kepada komitmen dan iltizarn para 

pekerjanya. Iklim sosial organisasi yang selesa dan mantap akan dapat mewujudkan 

budaya kerja yang positif. 

Werther dan Davies (1 995) mentakrifkan iklim organisasi sebagai sejauh mana 

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

dalamnya. Sehranya lklim organisasi itu baik, pekerja akan memberi komitmen yang 

tinggi begitu juga sebaliknya. Dalarn satu kajian yang dijalankan oleh Muchinsky 

(1990) mendapati bahawa terdapat hubungan antara iklim organisasi baik, kepuasan 

kerja adalah tinggi, begitu juga jika iklim organisasi kurang menyenangkan, tahap 

kepuasan kerja akan menjadi rendah. Jadi seseorang pemimpin dalarn sesebuah 

organisasi itu hendaklah sentiasa kreatif dan berinovasi bagi mewujudkan iklim 

organisasi yang sentiasa baik dan mewujudkan budaya kerja yang mantap. 

Mengikut definisi Del dan Kennedy (1 99 1 ) budaya ke rja merangkurni ciri-ciri 

organisasi atau pengurusan dan juga iklim atau kepercayaan organisasi. Ianya bolehlah 

dianggap merujuk kepada nilai-nilai, kepercayaan dan sikap pekerja. Dan seterusnya 

Del dan Kennedy menegaskan budaya ke rja 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. 
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Pekerja yang merasa bangga tentang organisasinya dijangka menghayati nilai- 

nilai budaya kerja dan seterusnya meningkatkan komitrnen dan sumbangannya. Secara 

umurnnya tahap kepuasan yang tinggi akan tercapai jika di mana budaya kerja yang 

tinggi dipraktikkan oleh semua warga sesebuah organisasi. Budaya kerja boleh 

menimbulkan keadaan berharrnoni, 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 

menjeiaskan keadaan dan amalan pengurusan dalam sesebuah organisasi. Faktor-faktor 

tersebut adalah iklim organisasi, rekabentuk pekerjaan, kepimpinan pentadbiran, 

kepimpinan rakan seke rja dan hasilan perlakuan. 

Sehubungan dengan itu, kajian ini dijalankan untuk meninjau bentuk budaya 

organisasi dan perkaitannya dengan kepuasan ke rja di Kolej Profesional MARA dengan 

berasaskan model Taylor dan Bowers (1972) yang diubahsuai yang juga digunakan 

oleh pengkaji-pengkaji seperti Mohd Yatim (1999) Jamil (1 997) dan Noor Azian 

(1 996). Kajian ini cuba mengenalpasti elemen-elemen dalam budaya organisasi yang 

perlu diperbaiki atau dipertingkatkan sebagai usaha untuk penambahbaikan yang 

berterusan agar dapat memaksimakan keberkesanannya disarnping memberi kepuasan 

ke rja kepada ahli organisasinya agar matlamat dalam meningkatkan status 

sosioekonomi kaurn 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 dalarn membantu golongan bumiputra 

tidak terpinggir. 

1.2 KENYATAAN MASALAH 
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Organisasi yang berbudaya memiliki satu sistem yang difahami bersama-sama 

oleh anggota-anggotanya. Dengan kefahaman bersarna 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 d m  negara tersebut menjadi maju dan 

dihormati. 

Budaya organisasi tidak terbentuk dengan sendirinya. Setiap organisasi 

mempunyai cara yang tersendiri dalarn membentuk budaya organisasi. Kepimpinan 

mempunyai pengaruh yang kuat dalarn 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 wira yang mempunyai watak dan 

gaya yang tidak mudah digugat dan sentiasa menjadi inspirasi kepada pekerja-pekeja 

lain untuk meneladaninya. 

Pembentukan budaya organisasi boleh dilakukan melalui dinimik kumpulan, 

kepirnpinan dan pembelajaran, latihan dan bimbingan, sosialisasi, komitrnen 

pengurusan, perselutaran dalarnan dan luaran serta budaya bangsa. Tidak ada organisasi 

yang beroperasi tanpa membentuk satu pola budayanya tersendiri. Pola budaya ini 

wujud atas dasar bahawa sesebuah organisasi bukan sahaja himpunan aset, harta 

bangunan, mesin dan jentera tetapi adalah institusi manusia dan tingkahlaku, 

tindaktanduk, tahap 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 surnber manusia yang menghayati dan mengamalkan 

budaya yang telah direncanakan. Pengurusan mempunyai tanggungjawab untuk 

menyemaikan budaya organisasi ini kepada anggota pekerjanya. 
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Sackman (1991) menjelaskan bahawa budaya organisasi dapat diserapkan 

melalui dua proses iaitu dengan memilih pekerja yang mempunyai sikap yaang betul 

dan juga melalui proses latihan 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. Peke rja 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 ini mempunyai sikap, orientasi dan 

tingkahlaku yang serupa atau sama dengan budaya organisasi. 

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

sesebuah organisasi, organisasi tersebut perlu mendedahkan pekerja-pekerjanya kepada 

set pengalaman yang sama. Pengurusan sumber manusia selalunya dapat mengekalkan 

budaya ini melalui proses pemilihan pekerja, kriteria penilaian prestasi, sistem 

ganjaran, pembangunan manusia, prosedur kenaikan pangkat untuk memastikan setiap 

pekerja yang dipilih adalaah bersesuaian dengan organisasi serta memberi ganjaran 

kepada yang menyokong dan menghukurn kepada yang mencabar. Beliau menunuskan 

bahawa amalan pemilihan, tindakan pihak atasan serta kaedah sosialisasi merupakan 

tiga unsur terpenting dalam penyerapan budaya organisasi. 

Mengikut Schein (1 991), 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 misi 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. 
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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 pemiluran ahli- 

ahlinya. Di sinilah kekuatan budaya organisasi yang dibentuk berasaskan kepada 

keseragaman atau konsensus pemiluran terhadap arnalan-amalan pengurusan. 

Kepentingan bersama ini diwakali oleh pernyataan bahawa organisasi 

memerlukan manusia dan manusia memerlukan organisasi. Organisasi mempunyai satu 

tujuan kemanusiaan. Ia dibentuk dan dirancang berasaskan kepada kepentingan 

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

melemahkan percubaan ke arah pembentukan kerjasama dan kurnpulan kerana 

ketiadaan tapak asas pembentukan. Kelakuan organisasi dipertimbangkan secara 

bersama iaitu alam manusia dan alam organisasi, secara tidak langsung satu konsep 

murni sudah dibentuk. Konsep ini menginterpretasikan perhubungan manusia- 

organisasi dalarn konteks keseluruhan manusia, keseluruhan kurnpulan, keseluruhan 

organisasi dan keseluruhan sistem sosial. 

Pada jangka panjangnya, corak budaya organisasi secara kolektihya sebagai 

institusi dominan dalam masyarakat akan menggariskan pula corak kebudayaan 

masyarakat. Betapa tingginya tahap etika dan nilai murni pegangan organisasi maka 

tinggilah tahap budaya 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 
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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 te jamin. Walaupun kepuasan ke rja bukanlah merupakan satu 

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

peralatan, penyeliaan dan sebagainya. Potensi surnber manusia yang ada sepatutnya 

digunakan dengan cara yang lebih berkesan dan seterusnya pekerja tersebut dapat 

merasakan kepuasan dalam menunaikan tanggungjawabnya. Steers dan Porter (1 990) 

menjelaskan bahawa model keperluan kepuasan kerja memberi implikasi yang sangat 

signifikan kepada pihak pengurusan. Pihak pengurusan boleh mengambil tindakan- 

tindakan yang sesuai dengan melakukan beberapa penyesuaian dan strategi-strategi 

tertentu untuk menentukan ciri-ciri peke rjaan bagi memenuhi keperluan pekerja. 

Daya kreatif kepimpinan adalah sangat diperlukan bagi merancang dengan teliti 

agar kebolehan, bakat, minat dan kecenderungan peke rja dapat dieksploitasikan dengan 

cara yang harmoni dan dipersetujui oleh mereka. Persetujuan ini sangat kritikal kerana 

ianya dapat menimbulkan minat serta motivasi untuk bekerja. Dengan itu, kepuasan 

kerja akan tercapai, produktiviti organisasi akan meningkat. 

Seperti yang dijelaskan oleh IIvan 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 dalarn 
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melayani kehendak anggota-anggota organisasi. Faktor-faktor kemanusiaan ini mestilah 

diambil kira dalam apa juga tindakan atau keputusan yang diarnbil. Semua keputusan 

dan juga perlaksanaan dapat diterima dan dijalankan dengan penuh rasa tanggungjawab 

dan komited. Dalam ha1 ini, kepuasan kerja akan dicapai dengan lebih mudah. 

Disarnping itu aspek kepuasan kerja sering juga dikaitkan dengan persekitaran 

kerja, iklim 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 alarni tahap kepuasan kerja yang tinggi mengikut Carrol dan Tosi 

(1991). Memang jeias jika seseorang pekerja itu sangat berminat terhadap 

pekerjaannya, seseorang majikan sudah dijanjikan dengan kejayaan organisasi tersebut. 

Proses membudayakan kecemerlangan dikalangan anggota organisasi 

mengarnbil masa yang panjang dan melalui pelbagai rintangan dan menempuh banyak 

masalah. In. adalah di antara cabaran yang perlu dihadapi bagi membina budaya 

organisasi yang unggul. Proses ini tidak pernah beraklur tetapi berterusan seperti 

sasaran berubah kerana norma, nilai, etika dan arnalan perlu diperbaiki, dan 

dipertingkatkan mengikut perubahan persekitaran yang sentiasa bersifat dinamis. 

Dengan melihat kepada implikasi yang timbul h a i l  daripada kelemahan atau 

ketiadaan budaya organisasi, kajian terhadap isu ini menjadi lebih bermakna. Dalam 

konteks kajian ini, MARA sebagai sebuah agensi kerajaan yang ditubuhkan hasil 

gagasan Kongres Ekonomi Burniputra (1 965) 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. 

P e n z h r a n  amanah sedemikian, Kerajaan telah memberi peruntukan kewangan 

yang besar untuk mencapai hasrat tersebut. Walau pun hingga luni 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 perrnasalahan ini namun kajian ini cuba meninjau faktor-faktor 

dalaman dalam konteks budaya organisasi serta kepuasan ke j a  dikalangan warga 

organisasinya. 

1.3 TUJUAN KAJIAN 

Tujuan kajian ini adalah untuk menganalisis status budaya organisasi yang sedia 

ada daiarn pengurusan organisasi di Kolej Profesional MARA di bawah Pentadbiran 

Bahagian Pelajaran Profesional MARA serta kaitannya dengan tahap kepuasan ke rja di 

kalangan warga organisasinya. Kajian ini cuba melihat keseragarnan setiap kumpulan 

pekerja di bahagian ini terhadap budaya organisasi. Kumpulan pekeja tersebut 

dikategorikan kepada kumpulan pentadbir, pensyarah akademik dan juga staf sokongan. 

Turnpuan kajian juga memberi fokus kepada hubungan aspek-aspek budaya organisasi 

dengan hasilan perlakuan iaitu kepuasan kerja. Usaha untuk meninjau amalan-amalan 

pengurusan ini amatlah penting untuk dijadikan landasan dan kriteria bagi 

merekabentuk program surnber manusia yang efektif dan efisyen. 

Kolej Profesional MARA adalah institusi pendidikan di bawah pentadbiran 

Bahagian Pendidikan Profesional MARA yang berperanan melahirkan pelajar-pelajar 

Bumiputra dalam bidang profesional. Bahagian ini merupakan sektor pendidikan yang 

penting dan diberikan tanggungjawab untuk melatih kaum Bumiputra dalam bidang 

perakaunan, pengurusan perniagaan, kewangan serta teknologi maklurnat. 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 dalarn tahun 1953 

iaitu 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 bejaya dan kukuh di negara ini. Dengan itu, 

MARA mempunyai objektif untuk menggalak, membimbing, melatih dan membantu 

Bumiputra supaya menyertai dengan akt~f  dan maju dalam kegiatan perdagangan dan 

perusahaan ke arah pembentukan masyarakat peniaga yang berjaya dan kukuh (Laporan 

Tahunan MARA 1 996). 

Matlamat tersebut disambut baik oleh semua golongan rakyat Bumiputra yang 

sedar bahawa perbezaan dalam jurang pendapatan dan ekonomi yang begitu jauh antara 

kaum tidak mungkin dapat menjamin kestabilan politik dan perpaduan kaum. Sekiranya 

keseimbangan status sosio-ekonomi tidak diwujudkan dikalangan kaum-kaum yang 

terbesar, maka tiada siapa yang akan mendapat faedah akhirnya. Pertentangan nilai 

antara kaum yang beterusan &bat 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 bilang an guna tenaga Bumiputra y ang terlatih dalam pelbagai bidang 

di semua peringkat, hususnya untuk keperluan sektor perdagangan d m  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 
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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 kaurn-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 mrnenikmati erti kemerdekaan sebenar dan juga ke arah pencapaian 

matlamat mewujudkan corak gunatenaga yang menggambarkan komposisi etnik 

penduduk negara. 

Sumbangan peruntukan adalah mempakan dana rakyat dan dengan itu 

keberkesanan organisasi perlu dipertingkatkan untuk mencapai hasrat kerajaan dan agar 

dana juga haraapan rakyat tidak dipersiakan. Kajian seperti ini dianggap sangat 

bertepatan kerana MARA adalah sebuah organisasi yang berkepentingan m u m .  

Sebagai pemegang ekuiti atau 'stalkholders' kepada agensi seperti MARA, kita tidak 

akan memberi ruang kepada amalan-amalan salahlaku pengurusan (malpractices) dalam 

mengendalikan organisasi ini. Dengan itu pihak pengurusannya mempunyai peranan 

yang penting sekali sebagai penggerak kepada budaya organisasi yang cemerlang bagi 

mencapai matlamat yang ditetapkan. 

Schein (1991) menjelaskan bahawa budaya organisasi adalah berrnaksud 'cara 

bagaimana sesuatu diumskan' (the way we do things here). Dengan itu kita ingin 

melihat cara bagaimana sesebuah organisasi seperti Kolej Profesional MARA 

diuruskan dalarn konteks yang telah ditetapkan. Dengan membuat kajian berdasarkan 

kepada kaedah Tinjauan Organisasi Taylor dan Bowers (1 972) yang diubahsuai ini, kita 

dapat menentukan status budaya organisasi di organisasi berkaitan. 
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Secara keseluruhan, kajian ini adalah bertujuan untuk mendapatkan maklumat 

yang konkrit berhubung dengan budaya organisasi yang diarnalkan 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 Kolej 

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 produktiviti organisasi ini. Tahap 

kepuasan kerja para pekerja perlu diperjelaskan atas dasar faktor ini boleh 

menghasilkan kerja yang lebih bermutu. Seorang pekerja yang berminat dengan 

pekerjaannya akan lebih komited dengan organisasinya dan lebih produktif . 

Keberkesanan sesebuah organisasi seperti MARA adalah amat penting supaya 

dapat memainkan peranannya untuk mengimbangi jurang perbezaan antara kaurn di 

negara ini khususnya dalam aspek ekonomi. Sejarah hitam negara melalui tragedi 13 

Mei 1969 hams dipinggirkan yang disebabkan oleh ketidak seimbang ekonomi 

(Comber 1990). Kemerdekaan bagi sesebuah bangsa itu tidak bermakna hanya dengan 

mempunyai kuasa 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 sebagai 

saiah 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 
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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 mengilharnkan budaya pengurusan 

baru atau mengekalkan budaya lama yang positif untuk mencapai keberkesanan 

1.3.2 Persoalan mengenai aspek-aspek budaya seperti iklim organisasi, rekabenruk 

pekerjaan, kepimpinan pentadbir, kepimpinan rakan seke rja serta hasilan 

perlakuan harus dikenalpasti dan mengkaji di mana kekuatan dan 

kelemahannya. Implikasinya, jika warga yang berpuas hati dengan budaya yang 

sedia ada akan lebih komited, berrninat dan akan terus kekal berkl-udmat dalarn 

organisasi. Jika tidak, berkemungkinan besar kesetian kepada organisasi akan 

terjejas yang mengakibatkan kadar pusingganti peke j a  yang tinggi. 

1.3.3 Staf sesebuah organisasi adalah nadi dan penggerak utama kepada kejayaan 

matlamat Wlususnya dan pendidikan amnya. Mereka sebagai 'orang daiam' yang 

memikul tanggungjawab, 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 mendalarni elemen-elemen tersebut d m  cuba 

menyesuaikannya mengikut keperluan dan nilai stafnya. Mudah-mudahan usaha 

seperti ini dapatlah mempertingkatkan budaya kerja dalarn pengurusan 

pendidikan. 

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

penting dalarn budaya organisasi serta membuat penganalisaan setiap aspek 
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tersebut bagi menilai kekuatan dan kelemahan untuk digunakan sebagai 

pedoman menguruskan sesebuah organisasi. 

1.3.6 Kajian ini juga diharapkan dapat menarnbah lagi bukti-bukti tentang kepuasan 

kerja yang dilihat dari persepektif yang berbeza iaitu dalam ruanglingkup yang 

lebih besar iaitu melalui budaya organisasi. 

1.3.7 Dapatan kajian ini dijangka dapat digunakan untuk mempertingkatkan program 

perancangan dan strategi pengurusan sumber manusia dalam organisasi seperti 

MARA. 

1.3.8 Membentuk iklim organisasi yang lebih ceria dan harmoni dengan mengarnbil 

kira aspirasi dan keperluan warga organisasi bagi membolehkan objektif dapat 

dicapai sepenuhnya. 

1.3.9 Mempertingkatkan kualiti kepimpinan organisasi berhubung dengan tugas-tugas 

utarna sebagai seorang pentadbir bagi sesebuah organisasi khususnya dalam 

memberi bimbingan serta menerapkan budaya kerja yang positif dikalangan 

subordinatnya. 

1.3.1 0 Organisasi yang berkesan adalah sebuah organisasi yang beteraskan penglibatan 

secara total atau menyeluruh warga organisasi. Sesebuah organisasi seperti 

Kolej Profesional MARA, pengelibatan semua peringkat warga organisasi 

adalah penting untuk melaksanakan tugas dan tanggungjawab yang 

diamanahkan khususnya dalarn pendidikan kaum Bumiputera. 

1.3.1 1 Membentuk iklim organisasi yang kondusif dan harmoni serta mengambil kira 

akan kepentingan dan kebajikan pekerja. Iklim organisasi yang baik akan 

menjadi kayu ukur kepada keberkesanan organisasi. 

1.3.12 Menentukan corak dan rekabentuk pekerjaan serta kejelasan fungsi tugas dan 

tanggunglawab kepada setiap pekerja organisasi. Pekara ini penting untuk 

mengelakkan pembaziran masa dalam menguruskan penyelesaian konflik 

sesama pekerja. 

1.3.13 Mempertingkatkan kualiti kepimpinan organisasi berhubung dengan pendekatan 

pengurusan guna tenaga dalam sesebuah organisasi. 

1.3.14 Meninjau keberkesanan kepimpinan rakan sekerja dalarn membentuk ke j a  

berpasukan yang efektif dan efisen. Keseragaman idea, pemikiran, tindakan dan 

perlaksanaan akan mempercepatkan proses mencapai matlamat organisasi. 
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1.3.1 5 Mempertingkatkan penglibatan warga organisasi dalarn 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 organisasi tidak hanya terturnpu kepada 

senario persepektif antropologi sahaja tetapi lebih terbuka sifatnya daripada pelbagai 

dimensi termasuk pengurusan organisasi dan juga pola tingkahlaku peke rja. Dengan 

berpegang kepada 'cara kita melakukan sesuatu di sini' (Schein 1991), ianya meliputi 

aspek-aspek pengurusan sesebuah organisasi seperti bagaimana sesebuah organisasi itu 

diuruskan bagi mencapai matlamat yang telah ditetapkan. 

Kaedah yang digunakan oleh penyelidik dalarn kajian budaya organisasi ini 

adalah berteraskan kepada kaedah budaya pengurusan. Kaedah ini adalah mengkaji 

organisasi atau budaya organisasi di mana budaya dianggap sebagai pembolehubah 

dalaman organisasi 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 dalarn kajian budaya organisasi adalah berkaitan 

dengan sistem norma organisasi iaitu 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 surnber 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 

organisasi. 

Dalam kajian ini, penekanan diberi kepada ciri-ciri interaktif organisasi, sistem 

nomla, kepercayaan, arnalan-amalan pengurusan serta pola perlakuan yang menjadi 

teras atau intisari kepada budaya organisasi serta mempunyai impak yang kuat kepada 

prestasi dan keberkesanan sesebuah organisasi. 

Pemimpin dan pekeja dalam sebuah organisasi perlu 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 puas hati ini akan meningkatkan 

semangat untuk beke rja, seterusnya akan meninggikan lagi mutu perkhidmatan dalam 

sesebuah organisasi yang seterusnya akan mendatangkan keuntungan kepada organisasi 

dan juga kepada para pekerja. 

Sesebuah organisasi tidak dapat mengelak interaksi antara manusia dengan 

manusia, maka aspek kemanusiaan terutamanya psikologi harus diberi perhatian. 

Walaupun pekerja-peke j a  sanggup menyumbangkan tenaga mereka untuk 

mendapatkan gaji, terdapat juga faktor-faktor lain yang diharapkan oleh peke rja-peke rja 

seperti peluang kenaikan pangkat, keselamatan pekerja, ganjaran-ganjaran lain dan 

sebagainya kerana semua aspek ini terlibat dengan kepuasan ke rja dikalangan peke j a .  

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 ) 

KEPIMPINAN RAKAN SEKERJA - 
HASlL PEWNUAN 

- Sistem kerja berkurqklan 
-Kepussanw - Integrasi tlwamat I 

FAKTOR-FAKTOR DEMOGRAFI 
- Tahap pekerjaen 

-Jantkra 
-Penga- 
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Kerangka Tinjauan Organisasi Taylor dan Bowers (1972) yang diubahsuai telah 

mengemukakan lima faktor pengurusan bagi menjelaskan keadaan dan arnalan 

pengurusan dalarn sesebuah organisasi. Faktor-faktor tersebut adalah: 

i) Iklim organisasi 

ii) Rekabentuk pekerjaan 

iii) Kepimpinan Pentadbir 

iv) Kepimpinan rakan sekerja 

v) Hasilan 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 menentukan kejelasan tanggungjawab 

pekerja terhadap organisasi. Kesemua faktor ini seterusnya akan menentukan hasilan 

perlakuan. Dengan itu, pola perhubungan antara faktor-faktor tersebut bermula daripada 

iklim organisasi kepada kepimpinan pentadbir, seterusnya kepada kepimpinan rakan 

seke rja dan berakhir dengan hasilan perlakuan. 

Sebagai pengubahsuai dalam kaj ian ini, pembolehubah bebas dimasukkan 

dalam kerangka kajian iaitu: 

i) Jantina 

ii) Pengalaman 

iii) 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 Apakah status budaya organisasi secara keseluruhannya di Kolej Profesional 

MARA selepas mengambil kira lima aspek berasaskan Kaedah Tinjauan 

Organisasi Taylor dan Bowers? 

1.5.2 Apakah bentuk status dalam aspek iklim organisasi dan kaitannya dengan 

kepuasan kerja di Kolej Profesional MARA? 

1.53 Apakah bentuk status dalam aspek rekabentuk pekerjaan dan kaitannya dengan 

kepuasan kerja di Kolej Profesional MARA? 

1.5.4 Apakah bentuk status dalarn aspek kepimpinan pentadbir dan kaitannya dengan 

kepuasan kerja di Kolej Profesional MARA? 

1.5.5 Apakah bentuk status dalarn aspek kepimpinan rakan sekerja dan kaitaanya 

dengan kepuasan ke rja di Kolej Profesional MARA? 

1.5.6 Apakah bentuk status dalam aspek hasilan perlakuan dan kaitanya dengan 

kepuasan kerja di Kolej Profesional MARA? 

1.5.7 Sejauh mana aspek-aspek budaya organisasi di Kolej Profesional MARA 

memberi kesan kepuasan kerja ? 

1.5.8 Sej auh manakah terdapat perbezaan kepuasan ke rja dengan budaya organisasi 

mengikut j antina? 

1 .5.9 Sejauh manakah terdapat perbezaan kepuasan kerja dengan budaya organisasi 

mengikut pengalaman? 

1.5.10 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 

diarnalkan 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 ini. 

1.6 PEMBOLEHUBAH KAJIAN 

Kajian ini menggunakan pembolehubah-pembolehubah bebas dan 

pembolehubah-pembolehubah bersandar yang meliputi atribut-atribut seperti berikut: 

Pembolehubah Bebas: Tahap pekerjaan 

Pengalaman 

Jantina 

Pembolehubah Bersandar: Iklim organisasi 

Rekabentuk Pekerj aan 

Kepimpinan Pentadbiran 

Kepimpinan Rakan Sekerja 

Hasilan Perlakuan 

1.7 HIPOTESIS KAJlAN 

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 Ho: Tidak terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan 

kepuasan kerja. 

HI: Terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan kepuasan ke rja. 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara rekabentuk pekerjaan dengan 

kepuasan kerja 

HI  : Terdapat korelasi antara rekabentuk peke rjaan dengan kepuasan 

ke rja 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara kepimpinan pentadbir dengan 

kepuasan ke rj a 

HI : Terdapat korelasi antara kepimpinan pentadbir dengan kepuasan 

kerj a 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara kepimpinan rakan sekerja dengan 

kepuasan kerja 

HI : Terdapat korelasi antara kepimpinan rakan sekerja dengan 

kepuasan kerja. 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan kepuasan 

kerj a 

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 

kerj a. 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan tahap 
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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 kepimpinm pentadbir dengan 

pengalaman 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara kepimpinan rakan seke rja dengan 

tahap pengalaman 

Hi : Terdapat korelasi antara kepimpinan rakan seke rja dengan tahap 

pengalaman 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan jantina. 

HI: Terdapat korelasi antara iklim organisasi dengan jantina. 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara rekabentuk peke rjaan dengan 

j antina 

Hi : Terdapat korelasi antara rekabentuk peke jaan dengan jantina, 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara kepimpinan pentadbir dengan 

j antina. 

HI : Terdapat korelasi antara kepimpinan pentadbir dengan jantina 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara kepimpinan rakan seke rja dengan 

j antina. 
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HI :  Terdapat korelasi antara kepimpinan rakan sekerja dengan 

jantina 

7.1 5 Ho: Tidak terdapat korelasi antara hasil perlakuan dengan jantina 

Hi: Terdapat korelasi antara hasil perlakuan dengan jantina 

1.8 BATASAN KAJIAN 

1.8.1 Kajian ini hanya tertumpu kepada staf dalam organisasi di Kolej 

Profesional MARA dan Bahagian Pelajaran Profesional MARA sahaja. 

Dapatan kajian ini tidak boleh dijadikan kesimpulan untuk mewakali 

pendapat dalam organisasi lain. 

1.8.2 Kajian ini juga dihadkan di Kolej Profesional MARA iaitu institusi 

pengajian di bawah Pentadbiran Bahagian Pelajaran Profesional MARA 

dan tertumpu kepada lima aspek budaya organisasi iaitu iklim 

organisasi, rekabentuk peke j a m ,  kepimpinan pentadbir, kepimpinan 

rakan seke r ja dan hasilan perlakuan. Dengan itu, dapatan kajian ini tidak 

boleh digeneralisasikan kepada semua organisasi kerana aspek budaya, 

nilai, dan kepercayaan dan perlakuan organisasi ini mungkin berbeza. 

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

jantina, pengalaman, dan kelayakan akedemik. 

1.8.4 Segala keputusan dari kajian ini adalah bergantung kepada jawapan yang 

diberikan oleh responden-responden dan juga prosedur statistik yang 

digunakan. 

1.8.4 Ketepatan dan kesempurnaan kajian ini banyak bergantung kepada 

kesahan instnunen 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 jarninan 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, persehtaran, yang memberi 

kesan kepada ketepatan jawapan yang diberi. Oleh itu hasil kajian ini 

dipengaruhi suasana dan peristiwa semasa kajian ini dijalankan dan 

kemunghnan tidak dapat mewakali kesahan sebenar bagi satu jangka 

masa panjang. 

1.9 DEFINISI ISTILAH 

Bagi memantapkan lagi kajian berkaitan dengan budaya organisas disamping 

mewujudkan kekuatan tersendiri dalam kajian ini, istilah-istilah yang digunakan 

adalah berdasarkan kepada definisi-definisi operasional yang dipe rjelaskan dalam 

bab ini. Beberapa konsep utama yang perlu diberi penjelasan adalah budaya, budaya 

organisasi, iklim organisasi, rekabentuk pekerjaan, kepimpinan pentadbir, 

kepimpinan rakan seke j a  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 dalarn sesebuah organisasi. 
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Amalan-amalan yang dilaksanakan dalam sesebuah organisasi tersebut sudah menjadi 

tindakan kelaziman dalarn 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 

(1 992) 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 adalah sebagai satu set kepercayaan yang 

berhubungan dikongsi bersama oleh ahli-ahli organisasi tersebut untuk mengawasi cara 

individu patut bertingkahlaku dalarn melaksanakan kerja. Budaya organisasi ini akan 

dapat memberi makna dan perspektif yang jelas kepada segala aktiviti sesuatu 

organisasi serta membantu mendorong warga organisasi mencapai matlamatnya. 

Budaya organisasi ini akan memperjelaskan arnalan-amalan pengurusan yang menjadi 

kelaziman dilaksanakan semasa mengurus atau mentadbir organisasi. 

1.9.3 Iklim Organisasi 

Jaafar Muhamad (1999) menyatakan iklim organisasi tidak wujud secara 

semulajadi. Ia dilahirkan secara sengaja atau tidak sengaja oleh faktor-faktor tertentu 

dalarn organisasi. Litwen dan Stringer ( I  990) menyifatkan iklim organisasi sebagai satu 

set ciri perselutaran kerja yang boleh diukur dan juga boleh dipersepsikan secara 

langsung oleh individu-individu yang berada dan beke j a  dalarn persekitaran organisasi 

tersebut dan dianggap dapat mempengaruhi motivasi dan tingli'ahlaku mereka. 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



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 dalarn 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, i~l l  akan 

menjaminkan organisasi itu berada di atas landasan yang betul untuk mencapai 

matlamatnya. Jika tidak direkabentuk dengan baik, prod&viti akan terjeja, 

keuntungan akan menurun dan organisasi tersebut kurang upaya untuk memenuhl 

permintaan masyarakat, pelanggan, peke rja dan lain-lain pemegang ekuiti. 

Dalam konteks kajian ini rekabentuk pekerjaan adalah bermaksud sistem 

pekerjaan yang diterima pakai dalarn sesebuah organisasi. Pengagihan tugas mengikut 

kelayakan tertentu di mana mempunyai implikasi kepada pekerja. Setiap pekerjaan 

yang disediakan mampu memberi cabaran serta ganjaran yang bersesuaian. Kejelasan 

berkaitan dengan matlamat dan perlaksanaan juga memudahkan peke rja melakukannya. 

1.9.5 Kepimpinan Pentadbir 

Hollander (1 991) 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 kurnpulan kerja. Mengikut Schein (1991) 

menyatakan bahawa kumpulan kerja ini juga merupakan kurnpulan psikologi dan ia 

memenuhi beberapa ciri seperti: 

a) Wujud interaksi di antara satu sama lain 

b) Ada kesedaran psikologi di antara satu dengan lain 

c) Penerimaan mereka terhadap kurnpulan. 

Pada asasnya, manusia adalah bersosial atau bermasyarakat. Oleh itu banyak 

kerja-kerja yang mereka lakukan sering berinteraksi, berpakat, berbincang dan 

bergabung antara satu sama lain untuk mencapai saesuatu tujuan. 

Cole (1994) menjelaskan kurnpulan pada asasnya ialah sebilangan individu 

yang mempunyai persarnaan matlamat di bawah pengaruh seseorang ketua yang juga 

berkongsi identiti yang sama. Setiap kumpulan mempunyai tujuan tertentu sama ada 

tujuan tetap atau sementara. Dalam persekitaran kerja, kebanyakan tugas dijalankan 

secara berkurnpulan atau berpasukan. Kumpulan atau pasukan ini berfaedah untuk 

menyelesaikan masalah, mewujudkan idea baru, membuat keputusan dan juga 

mengkordinasikan kerj a-ke rja. 

Kerney dan Bandley (1 990) menyatakan bahawa rakan seke j a  adalah kurnpulan 

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 d m  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 dibincangkan di atas iaitu aspek 

iklim organisasi, rekabentuk pekerjaan, kepimpinan pentadbir dan kepimpinan rakan 

sekerja serta implikasinya terhadap hasilan perlakuan. Hasilan perlakuan yang 

diambilkira dalam kajian ini adalah kepuasan keja,  kerja berpasukan dan juga 

pengintegrasian matlamat. 

1.9.8 Kepuasan Kerja 

Keith Davis dan John W. Newtrom (1991) mendefinisikan kepuasan kerja 

adalah suatu sikap dan perasaan sama ada suka atau tidak kepada pekerjaan yang 

dilakukan. Sikap 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 mempunyai 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 rarnai 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 kajian ini, pengkaji yakin bahawa segala 

dapatan yang akan d imuskan  boleh membantu pihak pengurusan bagi sesebuah 

organisasi mentadbir atau mengurus organisasinya dengan lebih berkesan lagi. Dalarn 

konteks kes kajian ini, MARA sebagai agensi Kerajaan mempunyai agenda tersendiri 

dalarn membangunkan masyarakat Bumiputra supaya seiring dengan kemajuan yang 

dicapai oleh kaum-kaum lain. Peruntukan kewangan yang diberikian oleh plhak 

Kerajaan tidak seharusnya dipersia-siakan akibat daripada kelemahan-kelemahan atau 

kepincangan pengurusannya. Dengan membentuk budaya organisasi yang kuat, semua 

matlarnat yang ditetapkan akan tercapai disamping kebajikan para pekeja tidak 

dipinggirkan dan mereka sentiasa komited dengan ke ja  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 semalun banyak dilakukan. Salah satu sebab utarnanya adalah kerana 

kesedaran tentang pendekatan organisasi secara tradisional tidak lagi mampu untuk 

memahami perbezaan antara matlamat organisasi dan hasil atau antara strategi dan 

perlaksanaan (Ouchi & Willuns 1992). 

2.1 PENDEKATAN KONSEP BUDAYA ORGANISASI - KAJIAN-KAJIAN 

LUAR NEGARA 

Secara urnumnya budaya dapat ditaknfkan sebagai satu gelagat, 

kepercayaan, sikap, nilai dan idea yang dikongsi bersama oleh individu-individu dalam 

satu-satu kumpulan (Ember & Ember 1993). Definisi umum ini disokong juga oleh 

kajian Pettigrew (1991) yang menyatakan bahawa budaya adalah sistem makna yang 

diterirna secara urnurn dan kolektif oleh satu-satu kumpulan pada satu-satu masa 

tertentu. Pettigrew (1 99 1) 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 (1 992) 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 (1 995) 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, seperti 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. 

Secara urnurnnya budaya diterangkan sebagai perkongsian nilai dan amalan oleh ahli- 

ahli organisasi. Walau bagaimana pun terdapat kritikan oleh pengkaji-pengkaji lain 

seperti Sackrnan (1991) dan Collinson (1992). Mereka menyatakan bahawa budaya 

organisasi tidak boleh dianggap satu entiti homogenous. Kajian Sackrnan (1991) 

menjelaskan bahawa jlka entiti perniagaan itu besar, akan wujud beberapa kurnpulan 

yang mempunyai arah budayanya sendiri yang sedikit berbeza dengan budaya 

organisasi yang umum atau dipanggil sebagai subudaya. Dengan itu mereka 

berpendapat bahawa budaya organisasi boleh mengandungi ciri-ciri homogenous dan 

hetergenous pada masa yang sama. 

Kotter dan Heskett (1 992) menyentuh tentang bagaimana budaya organisasi 

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

i) Kesejajaran matlarnat di mana dalam organisasi yang mempunyai budaya 

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

ii) 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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iii) 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 (1 991) telah menjalankan satu kajian budaya organisasi ke atas sebuah 

syarikat di Los Angeles, Arnerika Syarikat. Beliau telah menjalankan kajian secara 

mendalarn bagi sebuah organisasi. Persoalan kajiannya adalah tentang kewujudan 

budaya kumpulan atau subbudaya dalam pelbagai pengetahuan budaya. 

Sackman (1 99 1) juga menjelaskan bahawa budaya organisasi tidaklah 

'homogeneous' dan 'monolithic' sebagaimana dijelaskan oleh pengarang-pengarang lain. 

Kajiannya mendapati struktur pengetahuan budaya berbeza antara kurnpulan dan juga 

antara pengetahuan budaya. Jenis budaya 'monolithic' seperti sinergi budayaterbentuk 

di kalangan ahli-ahli. Sinergi budaya dan budaya kurnpulan terbentuk bersarna walau 

pun mempunyai pengetahuan budaya yang berbeza. 

Menurut Sackman, dapatan mengenai perbezaan kumpulan budaya atau 

subbudaya mengikut domain fungsional bukan sesuatu yang mengejutkan atau 

dipengaruhi oleh hierarki dalam interpretasi mereka. Keadaan ini disebabkan 

rekabentuk organisasi yang dibahagikan mengikut jabatan-jabatan tertentu. Rarnai 

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 (1 99 1) adalah Howe (1 992); Powel dan Butterfied (1 995) yang memuskan  

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 ha1 ini dengan sistem organisasi Jepun. 

Katanya, melalui penekanan membuat keputusan secara kurnpulan akan melindungi 

anggota organisasi daripada perlu bertanggungjawab secara langsung bagi sesuatu 

keputusan. Justeru itu melindungi status dan reputasi mereka dalam organisasi. Ini telah 

dianggap sebagai suatu yang paling penting, kerana secara tradisinya setiap eksekutif 

menghabiskan seluruh kerjayanya dalam satu organisasi. Sistem ini juga telah 

membenarkan penyuntikan idea-idea baru daripada pegawai-pegawai rendah dalam 

organisasi yang amat tinggi bentuk strukturnya dan amat berhierarki orientasinya. 

2.2 KONSEP BUDAYA ORGANISASI - KAJIAN-KAJIAN DI MALAYSIA 

Pengkajian terhadap budaya organisasi tidak hanya terturnpu kepada kajian- 

kajian yang dijalankan oleh pengkaji-pengkaji Barat sahaja. Kajian ini turut dijalankan 

oleh pengkaji tempatan bagi melihat sejauhmana budaya organisasi mempengandu 

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 16 1 responden yang terdiri daripada pentadbir, pensyarah dan staf 

sokongan terlibat dalam kajian tersebut. Dapatan kajian beliau mendapati secara 

keselwuhan 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 

urnumnya dimensi-dimensi seperti cabaran kerja, ganjaran kerja dan kejelasan kerja 

(rekabentuk pekerjaan); sokongan pentadbir, ke rja berpasukan, tumpuan matlamat dan 

bimbingan ke rja pentadbir (kepimpinan pentadbir); sokongan rakan sekerja, ke rja 

berpasukan, tumpuan matlamat dan bimbingan kerja rakan seke rja (kepimpinan rakan 

sekerja) berada pada tahap yang baik. 

Walau bagaimana pun, status budaya organisasi dalarn aspek iklim organisasi 

hanya berada pada tahap yang sederhana sahaja. Aspek iklim organisasi merupakan 

aspek dominan dalam menentukan status organisasi secara keseluruhan. Terdapat 

beberapa dimensi-dimensi tertentu yang mempengamhi status iklim organisasi iaitu 

aliran komunikasi, kebajikan pekerja dan ketiadaan birokrasi. Mengikut beliau dimensi- 

dimensi ini perlu diberi perhatian oleh pihak pengurusan supaya iklim organisasi dapat 

dipertingkatkan. 

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 dalarn 

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 hlpotesis 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 dari 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, arnalan dan upacara, penyeliaan pengurusan, organisasi kerja dan 

j arninan peke rj am. 

Dapatan kajian beliau menunjukkan bahawa setiap syarikat mempunyai budaya 

organisasi yang baik berdasarkan kepada purata min yang dianalisa. Malahan setiap 

aspek budaya organisasi juga menunjukkan setiap syarikat berada diparas yang baik 

kecuali dalam elemen birokrasi. Setiap syarikat mempunyai masalah birokrasi yang 

mana perlu be rjurnpa dengan pelbagai pihak untuk menyelesaikan sebarang masalah. 

Secara keseluruhannya pengkaji membuat kesimpulan bahawa tiada perbezaan 

yang signifikan antara syarikat-syarikat A, B dan C dalam aspek-aspek yang 

terkandung dalarn budaya organisasi.. Aspek-aspek tersebut adalah iklim organisasi, 

rekabentuk peke rjaan, kepimpinan seliaan, kepimpinan rakan seke rja dan hasilan 

tingkahlaku. Walau bagaaimana pun terdapat perbezaan yang signifikan dalam item- 

item tertentu iaitu aliran komunikasi dan koordinasi (bagi aspek iklim organisasi); 

ganjaran ke rja (bagi rekabentuk pekerjaan). 

Dapatan dari temubual juga menunjukkan tiada perbezaan yang ketara antara 

ketiga-ketiga syarikat kecuali dalam aspek kerjaya dm 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 sarna juga dijalankan oleh Jamil Ahmad (' 1997) untuk 

mengetahui status budaya organisasi di Institut Bahasa. Dapatan kajian menunjukkan 

amalan budaya organisasi berada diparas yang baik dalarn aspek-aspek rekabentuk 

pekerjaan, kepimpinan pentadbir, kepimpinan rakan sekerja dan hasilan perlakuan 

tetapi aspek iklim organisasi mempamerkan arnalan budaya pada status sederhana baik 

sahaja. Analisis lebih terperinci menunjukkan beberapa elemen dalam aspek-aspek 

budaya organisasi perlu diberi perhatian. Diantaranya ialah elemen organisasi ke rja, 

pengaruh dan kawalan, kebajikan pekerja dan aliran komunikasi dalarn aspek iklim 

organisasi serta elemen ganjaran kerja dan kejelasan kerja dalam aspek rekabentuk 

pekerj aan. 

Marylin Asit (1993) membuat kajian ke atas sebuah organisasi iaitu Institut 

Kajian Kelapa Sawit Malaysia (PORIM) yang beribu pejabat di Bandar Baru Bangi, 

Selangor. Pengkaji telah menggunakan kaedah temubual bersemuka tidak berstruktur 

serta kaedah pemerhatian ikut serta. Kaedah temubual digunakan bagi mendapatkan 

maklumat penting yang tidak dapat diperolehi melalui pemerhatian khususnya 

mengenai pekara yang lebih kompleks dan peribadi. Serarnai 53 orang terlibat dalarn 

sesi temubual ini 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 mengurnpul data tentang tingkah laku bukan 'verbal' di 

kalangan ahli-ahli organisasi. 

Tiga persoalan kajian dibentuk oleh pengkaji iaitu 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 PONM 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-ciri kecenderungan 

kepada tindakan, hubungan yang rapat dengan pengguna, autonomi dan keusahawanan, 

produktiviti melalui manusia serta berpandukan nilai dan pengalaman. Pengkaji juga 

menerima andaian bahawa Ketua Pengarah dan Pegawai Perhubungan Awam 

memainkan peranan yang penting dengan memanipulasikan elemen-elemen budaya 

organisasi seperti inovasi, upacara, perayaan dan simbol serta enakmen (undang- 

undang) dalam membuat dasar, perancangan serta keputusan dalam organisasi. 

Aziz Shukur (1992) telah menjalankan kajian yang hampir sama dengan 

Marylin (1993). Pengkaji telah menjalankan kajian di Pihak Berkuasa Kemajuan 

Pekebun Getah Kecil Malaysia (RTSDA). Beliau juga turut menggunakan kaedah 

temubual dan pemerhatian 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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idea 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 bersetuju bahawa pihak pengurusan 

organisasi mempunyai peranan yang besar untuk membentuk budaya organisasi yang 

kukuh. 

2.3 ASPEK-ASPEK YANG BERKAITAN DENGAN BUDAYA ORGANISASI 

Pengkaji-pengkaji terhadap organisasi sangat berminat untuk mengkaji 

hubungan antara ciri-ciri organisasi dengan corak geraklaku ahli-ahli dalam sesebuah 

organisasi. Persoalan asas kebiasaannya adalah berlusar kepada bagaimana 

persekitaran organisasi boleh dinilai atau diukur. Mengikut Moos (1993), kajian 

terhadap persekitaran organisasi boleh dibuat dengan menggunakan pendekatan- 

pendekatan seperti dimensi ekologi, dimensi tingkahlaku, dimensi struuktur organisasi, 

iklim organisasi dan juga personiliti individu. Dimensi budaya organisasi memang 

dianggap sebagai salah satu pengukuran dan penilaian terhadap sesebuah organisasi 

(Dickey 1989; Taylor &Bowers 1992). Dalam kajian ini aspek-aspek budaya organisasi 

yang dikaji adalah iklim organisasi, rekabentuk peke j a m ,  kepimipinan pentadbir dan 

kepimpinan rakan sekerja. Hubungan budaya organisasi dengan kepuasan keja juga 

dikaji oleh pengkaji. 

2.3.1 iklim Organisasi 

Werther dan Davies (1 99 1) mentakriflan 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 ke rja dan seterusnya meningkatkan komitrnen dan sumbangannya. 

Secara umurnnya tahap kepuasan yang tinggi akan tercapai jika budaya kerja 

yang tinggi dipraktikkan oleh semua warga organisasi. 

Schneider (1 990) 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 boleh membantu individu untuk 

mengurangkan beban informasi dan berfungsi sebagai rujukan bagi individu 

untuk mengidentifikasikan tingkahlaku mereka. Keadaan ini membolehkan 

mereka menyesuaikan diri kepada situasi. 

Fokus penjelasan yang diberikan oleh Schneider (1990) ialah identiti 

yang kuat dapat menggarnbarkan organisasi mereka mempunyai budaya yang 

tinggi. Keadaan ini amat membanggakan diri mereka kerana mereka adalah 

sebahagian daripada organisasi tersebut. 

2.3.2 Rekabentuk 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 peke rjaan tersebut. Aspek ke rja yang diutarakan 

oleh Dessler (1 995) adalah gaji, kenaikan pangkat dan pengiktirafan. Pandangan 

ini juga menyarnai pandangan Waterman (1994) yang mengaitkan kepuasan 

kerja dengan persekitaran kerja dan motivasi. 
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Mohd Yunus (1991) dalarn 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 ini sudah tentu akan memberi tekanan kepada 

mereka dan seterusnya tahap kepuasan kerja akan menurun, sumbangan dan 

komitrnen juga akan turut te jejas. 

Mengikut Werther d m  Davis (1 990) menjelaskan rekabentuk pekerjaan 

menggambarkan organisasi, persekitaran d m  gelagat permintaan ke atasnya. 

Perekabentuk peke rjaan cuba untuk mengambillura elemen-elemen tersebut dan 

mewujudkan pekerjaan yang produktif dan juga memuaskan hati. Produktiviti 

yang dihasilkan oleh peke rjaan dan juga tahap kepuasan beke rja mereka adalah 

petunjuk yang tepat ke atas sejauhmana baiknya rekabentuk peke rjaan tersebut. 

Rekabentuk pekerjaan yang tidak memuaskan, bukan sahaja mengakibatkan 

produktiviti organisasi menurun malahan ia akan menyebabkan nisbah 

pusingganti buruh yang tinggi, ketidakhadiran pekerja, kritikan, sabotaj, 

gerakan kesatuan dan lain-lain masalah. 

Koontz et. Al. (1994) menerangkan bahawa kebanyakan manusia 

menghabiskan masa kepada peke jaan mereka. Dengan itu adalah penting untuk 

merekabentuk peke j a m  dengan baik supaya setiap peke rja bergembira dengan 

pekerjaan yang mereka lakukan. Perkara ini memerlukan struktur pekerjaan 

yang sesuai dalarn lingkungan fungsi kandungan dan juga hubungan serta 

berfokuskan kepada ke rja-ke rja individu atau berkumpulan. 

Dalam merekabentuk peke rjaan, keperluan organisasi mesti diarnbilkira 

dan begitu juga faktor-faktor yang lain. Untuk mendapatkan faedah yang 

maksima atas rekabentuk peke j a m ,  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 mempenganh amalan 

kepimpinan pentadbir bagi organisasi tersebut. Namun begitu, gaya kepimpinan 

juga membantu dalam menentukan budaya terutamanya bagi kurnpulan pekerja- 

peke rja 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 akhirnyaa setiap amalan-amalan yang 

ditunjukkan diiktirafkan sebagai budaya organisasi. 

Kajian Evan (1 990), menunjukkan tingkahlaku penyelia mempunyai 

hubungan dengan kepuasan keja. Pada masa yang sama, Evan melaporkan 

bahawa peranan pemimpin pendayautamaan struktur dan timbang rasa 

mempengaruhi kepuasan peke rja kadang kala secara positif, kadang kala negatif 

dan kadang kala tiada hubungan langsung. 

Matsui, Othsuke dan Kikuchi (1993) telah menjalankan kajian ke atas 79 

orang penyelia di tiga buah syarikat yang berbeza di Tokyo. Keputusan mereka 

mendapati bahawa kepimpinan yang berteraskan timbang rasa mempunyai 

kolerasi 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 

kepirnpinan bukan hanya bergantung kepada situasi seperti persekitaran luar 

tetapi juga bergantung kepada tempat di mana peke rja itu ditempatkan di dalam 

sesebuah organisasi. Corak kepimpinan tertentu boleh mempenganh 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 keja .  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 menggunakan sod selidik terhadap 50 orang 

responden. Tujuan kajian beliau ialah untuk mengukur gaya kepimpinan, 

peribadi pemimpin dan kepuasan kerja. Dapatan kajian beliau menunjukkan di 

bahawa gaya kepimpinan pendayautamaan struktur didapati kerja tidak menjadi 

sebagai satu faktor kepuasan kerja. Ini kerana gaya kepimpinan 

pendayautamaan struktur tidak mempunyai hubungan yang sigrllfikan dengan 

dimensi kerja. Dapatan kajian ini adalah selari dengan kajian yang dilakukan 

oleh Roziky Effendy Repin (1 996). 

Sergiovanni (1 994) mengkonsepsikan keberkesanan kepimpinan 

pengetua itu dari segi kuasa dan kemudahan yang ada padanya bagi 

melaksanakan sesuatu perubahan. Dia menegaskan sekiranya kecemerlangan 

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 

strategi 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 

memberi 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 sumbangan kepakaran dalam pendidikan dan persekolahan. Pengetua 

juga berperanan sebagai wira sekolah yang mempunyai wawasan dan 

meletakkan dirinya sebagai tumpuan perhatian bagi semua guru dan pelajar. 

Akhirnya, pengetua sebagai pemimpin budaya dan peranan ini dapat dilihat 

menerusi usaha-usahanya mencari, mentafsir dan memperkukuhkan nilai, 

kepercayaan dan unsur budaya yang dapat menjadikan sekolah tersebut unik 

dan mempunyai imej sekolah yang berprestij (Hussein Mahmood 1993). 

2.3.4 Kepimpinan Rakan Sekerja 

Rakan sekerja merupakan individu yang bekerja dalam sesebuah 

organisasi yang sama walaupun peranan yang berbeza. Di antara mereka 

terdapat hubungan secara langsung, kenal di antara satu sama lain melalui 

permainan, perbualan dan kerja bersarna-sama. 

Aspek kepimpinan rakan sekerja yang menyentuh tentang jalinan 

kerjasama dan ke rja berpasukan, tuu t  memberi kesan kepada kepuasan ke rja. 

Bernard (1 990) dan May (1 990) mendapati hubungan yang tidak harmoni di 

antara guru dan rakan seke j a  membawa kepada ketidakpuasan kerja. 

Sanford (1991) mendapati aspek yang paling berjaya dalarn 

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 kerjasarna, 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 mempakan orang yang 

terharnpir dan berinteraksi rapat dengan ahli-ahli baru pada setiap masa. 

Keakraban ini akan meningkatkan ganjaran sosial dan hukuman sewajarnya 

dengan lebih berkesan lagi jika dibandingkan dengan tindakan yang 

dilaksanakan secara individu. 

Schein (1 995) menekankan kepada pentingnya membina semangat kerja 

berpasukan yang tinggi. Dengan adanya sikap ini, tugas-tugas utama dapat 

disempurnakan dengan jayanya dan pada masa yang sama, semua keperluan 

untuk berdekatan dan berkasih sayang antaraa ahli-ahli organisasi dipupuk dan 

dipeliharakan. Keseimbangan antara kerja berpasukan dan berkasih sayang ini 

akan menjadikan organisasi tersebut sangat berkesan dan mempunyai budaya 

yang tinggi. 

2.3.5 Hasilan Perlakuan 

Pengaruh atau kesan budaya ke atas perlakuan dalarn sesebuah 

organisasi 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 ke rjasama, Sathe (1 995) 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 peke rja 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 (1 993) dan Soeters (1996) mempunyai 

keyakinan bahawa jika ahli-ahli organisasi mempunyai perasaan atau semangat 

kekitaan serta hubungan emosi terhadap organisasi, mereka akan menunjukkan 

komitmen yang tinggi. 

Terdapat beberapa kajian tentang kepuasan kerja yang dibuat di 

Malaysia walau pun kajian yang berkaitan dengan bidang pendidikan 

berkurangan. Abu Bakar Hashlm (1990) membuat kajian yang melibatkan 207 

kalutangan akademik dari lima universiti di Malaysia. Sampel ini meliputi 

tenaga pengajar dari peringkat penolong pensyarah hingga ke peringkat 

profesor. Hasil kajiannya menunjukkan pada arnnya para pensyarah mempunyai 

kepuasan kerja yang sederhana. Mereka agak berpuas hati dengan ke rja 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 kekabwan 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 ke rja, 

keadaan kerja, gaji, peluang berkembang, pengiktirafan, dasar organisasi dan 

pentadbiran serta status. Mereka hanya berpuas hati dalam aspek kerja yang 

mempunyai kaitan dengan pencapaian dan tanggungjawab mereka sebagai 

pensyarah. Ini menggambarkan bahawa pensyarah-pensyarah tersebut hanya 

berpuas hati dengan perlaksanaan tugas mereka di maktab tetapi tidak berpuas 

hati dengan aspek-aspek yang berkaitan dengan kandungan kerja dan 

perselutaran kerja. 

Jaafar Sidek Latif (1995) menjalankan kajian terhadap 75 orang 

kaunselor sekolah di Negeri Sembilan mendapati perkaitan yang signifikan 

antara sikap dan pandangan yang positif terhadap pekerjaan dengan kepuasan 

kerja. Dapatan kajian ini menunjukkan individu-individu yang mempunyai 

pandangan 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 
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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 arnat signifikan dalam menentukan keberkesanan sesebuah 

organisasi. Jika sesebuah organisasi itu mempunyai 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 menghasilkan kejayaan bagi negara Jepun. 

Walau pun nilai yang seragam ini mungkin bersesuaian dalam konteks negara Jepun 

sahaja tetapi kurang sesuai dengan keadaan negara Malaysia yang mempunyai 

masyarakat pelbagai kaum serta mempunyai pelbagai budaya mengikut kumpulan 

etnik, tetapi ianya mungkin berkesan dalam konteks sesebuah organisasi secara 

tersendiri. 
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BAB 111 

METODOLOGI KAJIAN 

3.0 PENDAHULUAN 

Melaksanakan sesebuah kajian atau sesuatu penyelidikan bermakna satu 

usaha kearah membentuk proses penyelesaian masalah terhadap sesuatu isu dan 

persoalan. Ianya juga sebagai satu proses ke arah mengenalpasti alternatif-alternatif 

bagi menentukan halacara tindakan dengan tujuan memperkukuhkan sesuatu dasar, 

sistem dan struktur. Penyelesaian masalah dan mengenalpasti alternatif pada umurnnya 

dilakukan dengan cara membentuk prosedur-prosedur tertentu yang meliputi 

perancangan, pengumpulan, penganalisaan data dan pentafsiran data yang dilakukan 

secara sistematik (Majid Konting 1993). 

Sehubungan dengan itu ketepatan dan kejituan sesuatu kajian adalah bergantung 

kepada perancangan yang teliti serta teknik dan prosedur pengumpulan data yang 

dilakukan. Setiap penyelidikan menggunakan reka bentuk tertentu yang memberikan 

data untuk menyelesaikan masalah kajian. Pengumpulan data adalah penting dalarn 

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 merangkurni soal kejelasan maksud, ketepatan 

bahasa dan perkataan yang digunakan serta kesesuaian item dengan pembolehubah- 

pembolehubah kajian juga diberikan penekanan. Persoalan penting dalarn 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. 

Dalarn 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 

yang 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 sarnpei kajian, 

alat kajian yang digunakan, kebolehpercayaan dan kesahan item serta tatacara 

pengumpulan data dan juga penganalisisannya. 

3.1 REKABENTUK KAJIAN 

Dalam melaksanakan kajian, pengkaji menggunakan kaedah tinjauan dengan 

menggunakan soalselidik sebagai alat kajian bagi mendapatkan ukuran kuantitatif untuk 

mendapatkan maklumat dari responden. Kerlinger (1993) menjelaskan rekabentuk 

kajian adalah bertujuan untuk mencari maklumat dan varians. Oleh itu satu rekabentuk 

kajian yang teguh adalah diperlukan dalam membuat kajian agar maklumat yang 

didapati boleh digunakan 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. Tuckrnan (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 (1 990) 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 199 1 ). 

Penyelidikan ini merupakan satu tinjauan status budaya organisasi dan 

kaitannya dengan kepuasan kerja di Kolej Profesional MARA. Unsur yang mendasari 

kajian adalah terturnpu 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 Seke j a  

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 budaya organisasi ini adalah berdasarkan 

kepada konsep tinjauan organisasi yang dibentuk oleh Taylor dan Bowers (1972). 

Mengikut beliau, aspek-aspek yang dipilih bagi tujuan berkaitan dengan mengkaji 

profil budaya organisasi ini memberi pengaruh yang kuat yang mendominasikan 

sesuatu situasi. Keadaan ini diperkuatkan lagi dengan responden yang menyeluruh bagi 

kajian ini. Semua peringkat ahIi-ahIi organisasi adalah terlibat dalam kajian ini. Ini 

adalah berasaskan kepada andaian bahawa budaya organisasi yang diamalkan itu bukan 

hanya didokongi oleh sebahagian ahli-ahli sahaja malahan kesemua ahli-ahli organisasi 

mempunyai keseragaman 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 ini adalah 

merupakan input terpenting yang mempengaruhi dapatan kajian ini. Aspek-aspek yang 

diarnbil 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 dalarn rekabentuk kajian: 
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JADUAL 3.1 Pembolehubah Bebas dan Pembolehubah Bersandar 

3.1.3 Jantina 

Pembolehubah Tak Bersandar 

i) Jantina 

ii) Pengalaman 

iii) Tahap Peke rjaan 

Jantina dijadikan sebagai salah satu unsur dalam pembolehubah bebas. 

Kepentingan jantina adalah disebabkan oleh beberapa faktor antaranya adalah jantina 

merupakan petun..uk yang boleh menentukan pola kebebasan emosi dalam 

mempengaruhi hubungan sosial serta mewujudkan perbezaan pandangan terhap 

arnalan-amalan pengurusan yang dilaksanakan bagi sesebuah organisasi itu. Faktor 

jantina juga mempunyai pengaruh ke atas pembentukan kelainan sikap terhadap 

pekerjaan yang mana ini akan mempunyai kesan terhadap aliran pandangan dalam 

pelbagai aspek budaya organisasi yang dikaji. 

Pembolehubah Bersandar 

i) Iklim Organisasi 

ii) Rekabentuk Pekerjaan 

iii) Kepimpinan Pentadbir 

iv) Kepimpinan Rakan Sekerja 

v) Hasil Perlakuan 

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 

ini. 

3.1.3 Tahap Pekerjaan 

Tahap pekerjaan berperanan untuk membentuk pengaruh persekitaran 

yang menetukan jenis pola pandangan dan tindakan dalam sesuatu keputusan dan 

arnalan interaksi dalam sesebuah organisasi. Tahap pekerjaan juga melambangkan 

perbezaan taraf pendidikan yang dimililu oleh seseorang pekerja, sudah tentu 

mempunyai pandangan yang berbeza terhadap amalan-amalan pengurusan. Tahap 

pekerjaan juga melarnbangkan kemungkinan wujudnya unit-unit kecil dalam 

pentadbiran dan seterusnya membentuk subbudaya dalam organisasi. Peranan 

subbudaya dalam organisasi juga tidak boleh diabaikan kerana ianya mempunyai irnpak 

yang besar ke atas keseragaman matlamat organisasi. 

3.1.4 Iklim Organisasi 

Iklim organisasi merupakan satu terma yang agak luas yang mana merujuk 

kepada persepsi ahli-ahli organisasi terhadap persekitaran kerjanya secara umum. Iklim 

organisasi akan dipengaruhi oleh organisasi formal atau tidak formal, personaliti ahli- 

ahli organisasi dan 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. 

Dalarn 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 mengarnbil 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 dalarn menentukan sesuatu keputusan 

dan juga cara komunikasi dengan pengurusan atasan. Setiap pandangan pekerja perlu 

diberi perhatian kerana golongan tersebut adalah golongan pelaksana sesuatu dasar bagi 

mencapai hasrat organisasi. 

Selain daripada deskripsi ke rja atau spesifikasi ke rja yang jelas, cabaran ke rja 

dan ganjaran juga perlu dipertimbangkan bersama. Pakej upah dan ganjaran yang 

ditawarkan kepada pekerja berdasarkan perkhidmatan yang mereka berikan, jika direka 

dengan baik, boleh mendidik dan menolong menahan para pekerja yang produktif 

meninggalkan organisasi. Tahap kesetian mereka akan meningkat disokong oleh 

suasana pekerjaan yang mencabar serta mereka boleh menggunakaq kebolehan dan 

kemahiran yang ada. Pendekatan yang sistematik hendaklah diambil dalam 

mengaturkan latihan-latihan bagi meningkatkan tahap kemahiran yang sedia ada dan 

pekerja akan merasakan diri mereka dihargai dan diperlukan oleh organisasi. Dalam 

kaj ian ini, aspek peke rj aan akan meliputi dimensi cabaran ke rj a, ganj aran ke rj a dan 

kej elasan kerj a. 

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. 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



Oleh yang demikian, salah satu cabaran asas yang dihadapi oleh pemimpin bagi 

sesebuah organisasi ialah untuk mencari 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 be rjaya 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 

yang disebut pengurusan saintifik. Daripada pengalaman yang lampau juga 

jelasmenunjukkan bahawa ternyata kedudukan keberkesanan dan kecekapan pemimpin 

pada semua peringkat merupakan faktor utama bagi kekuatan dan 'survival' bagi 

sesebuah organisasi. Berdasarkan kepada halukat tersebut, aspek ini merupakan teras 

yang penting yang akan mencorakkan amalan pengurusan bagi sesebuah organisasi dan 

seterusnya amalan-amalan tersebut akan diterima pakai secara konsensus oleh ahli-ahli 

organisasi. 

Selain daripada pemimpin mempunyai pelbagai fungsi seperti fungsi 

menetapkan matlamat, fungsi membuat keputusan, komunikasi, mendorong, mengarah 

kurnpulan, hubungan manusia dan kawalan, mereka juga memainkan peranan sebagai 

wira organisasi. Jika nilai merupakan jiwa kepada budaya, wira pula melambangkan 

nilai itu dan menunuskan 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 dalarn sesebuah organisasi. Ahli- 

ahli organisasi akan menyertai kumpulan-kumpulan berkaitan secara formal atau tidak 
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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 kurnpulan terbentuk dalam sesebuah organisasi maka akan 

menyusuli satu pola perhubungan antara mereka yang akan memandu geraklaku setiap 

individu dalam kurnpulan tersebut melalui norma-norma yang telah diwujudkan. Pada 

keadaan sebenar, ahli-ahli dalam organisasi mempunyai berbagai-bagai keperluan. 

Dalam ha1 ini, banyak keperluan-keperluan mereka marnpu dipenuhi atau 

dipermudahkan oleh rakan seke j a .  

Kepatuhan dan keeratan rakan sekerja akan menggalakkan prestasi yang tinggi 

malahan organisasi akan mendapat hasil yang lebih seragam yang akan menguntungkan 

sesebuah organisasi apatah lagi jika norma yang ditetapkan lebih menitikberatkan 

output atau hasil yang tinggi. Rakan sekerja yang erat berkongsi norma dan nilai yang 

serupa melalui interaksi mereka seharian dan seterusnya norma dan nilai tersebut 

membimbing perilaku dan terus diperkukuhkan. Saluran-saluran komunikasi akan 

terbuka luas selain daripada saluran rasmi yang diwujudkan olehpehak pengurusan bagi 

mendapatkan sebarang maklurnat sarnna ada yang berkaitan dengan mereka atau pun 

sebaliknya. 

Berdasarkan kepada peranan pelbagai fungsi yang dimainkan oleh rakan seke rja 

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. 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



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 &an 

diterima oleh warga organisasi yang akan menjadi simbol kejayaan dan juga model rol 

atau peranan untuk memastikan organisasi bergerak terus mencapai sasaran yang 

ditetapkan. Dengan keakraban dan keeratan rakan sekerja, para pekerja berada dalam 

keadaan yang amat harmoni, tenteram dan keselarnatan mereka juga terjamin yang 

akhirnya akan menguntungkan semua pihak. Peranan pihak pengurusan adalah 

menentukan setiap geraklaku pekerja dapat digunakan seefisien yang mungkin untuk 

berada dalam keadaan situasi yang menguntungkan kedua-dua pihak (win-win 

situation). 

Dalam memberi pertimbangan kepada matlamat organisasi sebagai penentu 

hasilan perlakuan adalah berasaskan kepada sesebuah organisasi mestilah mempunyai 

keseragaman atau integrasi matlamat di kalangan warga organisasinya. Terdapat 

pelbagai pandangan di kalangan pembuat keputusan, yang kadang-kadang 

menyebabkan timbulnya ketidaksetujuan yang ekstrim atau wujud keadaan konflik 

matlamat. Konflik matlamat yang ekstrim tidak dapat membantu membentuk sebuah 

organisasi yang berkesan. Dengan itu, pihak pengurusan sesebuah organisasi mesti 

berusaha bersungguh-sungguh untuk mendapatkan persetujuan secara konsensus dalarn 

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 &an 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- 
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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 dikatakaq 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 

arnalan-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 komitrnen seseorang warga organisasi terhadap organisasinya, pekerjaan dan 

kepimpinan organisasi. Kewujudan kepuasan kerja di kalangan warga organisasi 

merupakan manifestasi kekukuhan dan kestabilan sumber manusia dalam organisasi, 

dengan itu secara tidak langsung mempengaruhi prestasi sesebuah organisasi. 

Oleh yang demikian, hasilan perlakuan yang didokongi dengan kepuasan ke rja, 

integrasi matlamat dan ke j a  berpasukan adalah didasari kepada kepentingan menjadi 

faktor penentu kepada pengekalan dan kestabilan emosi warga organisasi. Mereka 

akan terus menyumbang khidmat dan berperanan secara aktif dalam membantu pihak 

kepimpinan organisasi untuk mewujudkan suasana yang harmoni tanpa mengabaikan 

objektif dan matlarnat organisasi. 

Hasilan perlakuan ini juga merupakan unsur yang menjadi fokus tindakbalas 

warga organisasi terhadap persekitaran dalaman organisasi yang d i m s  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 

Jawatan 

Penolong 

Pengetua 

Ketua Jabatan 

Pensyarah 

Pegawai Tadbir & 

Eksekutif 

Pekeranian 

Pekerja Am 

- 

3.2 

Kurang 30 

tahun 

44.8% 

14.3% 

16.7% 

45.5% 

Taburan Responden 

3 1-39 tahun 

50% 

66.7% 

46.6% 

57.1% 

50.0% 

27.3% 

Mengikut 

41-49 tahun 

50% 

33.3% 

8.6% 

28.6% 

33.3% 

27.3% 

Jawatan 

peratus 

100% 

100% 

100% 

100% 

100% 

100% 
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Kedudukan responden kajian yang diklasifikasikan berasaskan kepada 

kumpulan peke rjaan iaitu kumpulan pentadbir, pensyarah-pensyarah akedemik dan juga 

staf sokongan. Ini memnjukkan 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 ini dapat menjelaskan secara keseluruhan tentang organisasi ini. Lni 

berrnakna kesemua anggota organisasi terlibat sebagai subjek kajian dan kaedah 

persampelan rawak tidak digunakan dalam kajian ini. 

3.3 ALATKAJIAN 

Pengumpulan data dalam kajian ini dibuat melalui soalselidik. Soalselidik 

yang digunakan adalah ubahsuai daripada soalselidik Taylor dan Bowers (1972) yang 

pernah digunakan oleh Mohd Yatim (1999) dalam kajian beliau tentang Tanggapan 

Budaya Organisasi MARA, Jamal Ahmad (1997) dalam kajiannya "Budaya 

Organisasi Institut Bahasa" dan Noor Azian (1994) dalam kajian beliau ,t =;iLr=. . . .  

. . . . . -1. . t, . . . . . . . .  3 .-- a .  . . . .  ' 7  - 1 .  - 4 .  ~1 , 7 .  ....:.. , , - 1 .  :. $ 8  ' 7  7 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  .;; - . . . . . . . .  
. i i  iii: i ;.i .i.i..i......ii.. ................................... . . . . . . . . . . . .  ...... -.. .. . . . . -  .. ".?" .-.. ; '-.';-. - -; - * -: -;; - . .- ... , :->- . . . . . . . . .  r - - - -  - 

zxngandungi dua bahagian iaitu: 

3.4.1 Bahagian A: AspekBudayaOrganisasi 

Bahagian ini mengandungi sejumlah 54 item berbentuk positif Kesemua item- 

item tersebut adalah berkaitan dengan lima asp& budaya organisasi iaitu Iklim 

Organisasi, Rekabentuk Peke jaan, 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 Dalarn Budaya Organisasi 

BUDAYA ORGANISASI 

1. ASPEK IKLIM ORGANISASI 

DIMENSI 

i) Organisasi Ke j a  

ii) Aliran Komunikasi 

iii) Kebajikan Pekerja 

iv) Amalan Membuat Keputusan 

v) Pengaruh dan Kawalan 

vi) Ketiadaan Birokrasi 

vii) Koordinasi 

NOMBOR ITEM 

Soalan 1,2 

Soalan 3,4,5 

Soalan 6,7,8 

Soalan 9 

Soalan 10,11,12,13 

Soalan 14,15 

Soalan 16,17 

11. ASPEK REKABENTUK PEKERJAAN 

DIMENSI 

i> Cabaran Ke rja 

ii) Ganj arm Ke rj a 

iii) Kejelasan Kerja 

111. ASPEK ICEPIMPINAN PENTADBIR 

NOMBOR ITEM 

Soalan 18,19, 20,21 

Soalan 22,23, 24 

Soalan 25,26 

DIMENSI 

;I Sokongan Pentadbir 

ii) Kerja Berpasukan Pentadbir 

iii) Tumpuan Matlarnat Pentadbir 

iv) Bimbingan Kerja Pentadbir 

NOMBOR ITEM 

Soalan 27,28,29 

Soalan 30 

Soalan 3 1,32 

Soalan 33, 34 
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1V. KEPIMPINAN RAKAN SEKERJA 

Penggunaan alat yang tepat adalah penting bagi membolehkan data yang 

diperolehi atau dikumpul dapat memanifestasikan tahap nilai tindak balas sebenar yang 

dinyatakan oleh responden. Keupayaan membentuk alat kajian yang tepat akan 

menentukan reaksi yang tepat daripada responden kajian dan juga alat tersebut dapat 

mengumpul data dengan berkesan untuk mencapai objektif penyelidikan 

DIMENSI 

i) Sokongan Rakan Sekerja 

ii) Kerja berpasukan Rakan Sekerja 

iii) Tumpuan Matlamat Rakan Sekerja 

iv) Bimbingan Ke rja Rakan Sekerja 
L 

V. HASILAN PERLAKUAN 

Soalselidik digunakan untuk membolehkan maklumat-maklumat yang 

berhubung dengan fakta-fakta, kepercayaan, perasaan, kehendak dan nilai dikumpul 

dan dianalisis. Sackman (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. 

NOMBOR ITEM 

Soalan 35 

Soalan 36,37,38 

Soalan 39 

Soalan 40,41 

DIMENSI 

i) Sistem Ke rja Berpasukan 

ii) Integrasi Matlarnat 

iii) Kepuasan Ke rja 

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: 

NOMBOR ITEM 

Soalan 42,43,44,45,46 

Soalan 47 

Soalan 48,49, 50, 5 1, 52, 53, 54 

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 kepada ketepatan kajian yang 

dijalankan. Berdasarkan kepada pandangan Majid Konting (1993), penggunaan 

soalselidik mempunyai rasional-rasional berikut: 

i) Soal selidik digunakan untuk mendapatkan maklurnat berkenaan fakta-fakta, 

kepercayaan, perasaan, kehendak dan sebagainya dan ianya lebih praktikal dan 

berkesan digunakan untuk populasi yang besar. Soal selidik berupaya untuk 

meningkatkan ketepatan anggaran statistik jika mempunyai sampel yang besar 

bagi menganggar parameter populasi. 

ii) Arahan dan soalan yang diberi dalam soalselidik adalah piawai dan serupa 

kepada semua subjek yang dikaji. Subjek-subjek dapat bertindak balas terhadap 

rangsangan soalan yang piawai dengan lebih berkesan. Gerak balas subjek 

terhadap rangsangan soalan tidak dipenganihi 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. 

iii) 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. 

iv) 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 difaharni 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: 

i) Sesetengah subjek tidak membekalkan jawapan yang tepat kerana tanggapan 

atau ingatan yang salah atau kerana tidak berupaya menyatakan pendapat dan 

idea dalarn perkataan dengan secukupnya 

ii) Responden-responden yang tidak bebas, tidak bersedia dan tidak layak 

memberikan maklurnat, mungkin meninggalkan soalan-soalan tersebut atau 

memalsukan jawapan. 

iii) Terdapat rarnai orang tidak memberikan pertimbangan yang mendalam terhadap 

soal selidik. Pada umumnya, mereka mengisikan borang soal selidik secara 

sarnbil lewa atau melaporkan apa yang mereka andaikan berlaku. 

iv) Terdapat kemungkinan responden-responden mengolah jawapan mereka agar 

serasi dengan bias kendiri untuk melindungi kepentingan diri 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 dalarn aturan mengikut kepentingan 

(I , 2 , 3. .  ...). (Van Dalen 1993). 

jenis tertutup atau jawapan dipilih ini adalah: 

Menurut Majid Konting (1 993), kelebihan utama menggunakan soal selidik 

;I . Soal selidik mudah ditadbir 

ii) 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 

j enis ini memudahkan mereka menj awab dengan cepat. 

iv) Dapat mengelakkan responden daripada memberi jawapan yang 

berkecenderungan melindungi kepincangan mereka, memenuhl kepentingan 

peribadi dan menyetujui kehendak dan penerimaan sosial. 

3.4 KESAHAN DAN KEBOLEHPERCAYAAN ALAT KAJIAN 

Majid Konting (1993) menjelaskan bahawa kesahan sesuatu alat pengukur 

adalah merujuk kepada sejauh mana alat itu mengukur data yang sepatutnya ia 

dikehendalu mengukur. Alat yang mengukur dengan tepat sesuatu pembolehubah yang 

dikaji dikatakan sah sebagai pengukur bagi pembolehubah tersebut. Dapatan 

penyelidikan akan menjadi tidak bermakna sehranya alat pengukur yang digunakan 

tidak dapat mengukur apa yang alat sepatutnya diukur. 

Kajian ini menurnpukan 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 merangkurni kesahan kandungan, kesahan knteria dan kesahan gagasan. 

Persoalan berkaitan dengan kebolehpercayaan, Majid Konting (1993) 

menyatakan bahawa ketekalan sesuatu alat ukur dalarn 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 mempunyai 

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 

yang menunjukkan ketekalan sesuatu alat ukur seperti pekali Alpha. Meshpun, 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 mampu mengukur konsep atau 

gagasan dengan tepat. 

Soal selidik yang dugunakan dalam kajian ini adalah berasaskan kepada 

Soalselidik Tinjauan Organisasi yang dibentuk oleh Taylor dan Bowers (1972). Pada 

asasnya soalselidik ini direkabentuk untuk mengkaji budaya ke rja peke rja-peke rja 

Barat. Noor Azian (1994) telah membuat pengubahasuaian untuk digunakan dalam 

konteks budaya ke ja  di Malaysia dalam kajian beliau bertajuk "A Study Of The 

Organizational Culture In Selected Companies In Malaysia". Sebelum soal selidik ini 

digunakan dalam kajian itu, beliau telah membuat kajian rintis bagi mendapatkan tahap 

kesahan dan kebolehpercayaan. Kedua-dua versi iaitu Bahasa Inggeris dan juga Bahasa 

Malaysia telah digunakan dalarn 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 daiam 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 rintis 

untuk memastikan kebolehpercayaan dan kesahannya. 

Perlaksanaan kajian rintis adalah selaras dengan pandangan yang dikemukakan 

oleh Dalen (1993) yang menegaskan bahawa soalselidik yang dibentuk sendiri atau 

terdapat pengubahsuaian tertentu perlu menjalani ujian awal dengan tujuan untuk 

diperhalusi dan menentukan pemilikan knteria-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 Jarnil Ahrnad (1997). 

Bagi melihat kesesuaian dan ketekalan instrumen kajian ini, penyelidik juga 

telah membuat kajian rintis dengan menggunakan soalselidik yang sama. Sampel 

serarnai 20 orang pekerja yang terdiri daripada pelbagai peringkat peke rja dikalangan 

anggota kerja di Ibu Pejabat MARA, Kuala Lurnpur terlibat dalam kajian rintis ini. 

Analisis statistik kajian rintis ini seperti dalam jadula berikut: 

JADUAL 3.4 Hubungan Kebolehpercayaan Soalselidik 

Aspek 

Iklim organisasi 

Rekabentuk Peke rj aan 

Kepimpinan Pentadbir 

Kepimpinan Rakan Sekerja 

Hasilan Perlakuan 

Alpha Cronbach 

Jamal(1997) 

0.7899 

0.6550 

0.68 13 

0.8051 

0.7846 

Y atim (1999) 

0.7829 

0.6489 

0.71 18 

0.8148 

0.8127 

Penyelidik 

0.7841 

0.6467 

0.6989 

0.8122 

0.7984 
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Berdasarkan indeks kebolehpercayaan yang tinggi dan konsisten, penyelidik 

berkeyakinan bahawa soalselidik ini boleh dipercayai dan dapat memberikan keputusan 

yang benvibawa. 

Keseluruhan 

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 Melaka yang kemudiannya 

mengedarkan kepada Ketua-Ketua Jabatan Akedarnik dan juga Pegawai Pentadbir. 

Ketua-Ketua Jabatan Akademik pula mengedarkannya kepada pensyarah-pensyarah di 

bawah jabatannya. Manakala Pegawai Pentadbir pula mengedarkannya kepada peke rja- 

peke rja di bahagian pentadbiran atau staf sokongan. Masa yang diberikan lebih h a n g  

dua minggu untuk mengumpul dan mengembalikan soalselidik tersebut yang 

kemudiannya diserahkan kepada penyelidik oleh Pengetua. Sebanyak 140 soalselidik 

telah diserahkan kepada Pengetua-Pengetua Kolej Profesional MARA Beranang dan 

Melaka. Walau bagaimanapun hanya 1 $.I soalselidik telah dapat dikumpul kembali 

untuk tujuan penganalisaan 

0.91 13 0.91 52 0.9223 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



3.6 PROSEDUR PENGANALISISAN DATA 

Data-data yang dikurnpul daripada soal selidik ini diproses menggunakan 

program SPSS-X (Norman Nie 75). Skor bagi item-item dalam Bahagian A sod 

selidik iaitu 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 t e h k  statistik seperti pengiraan sukatan kecendemngan 

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, ujian t dan juga korelasi 

Pearson bagi melihat perbezaan penilaian dikalangan pentadbir, pensykrah dan 

staf sokongan terhadap aspek budaya organisasi. ANOVA satu hala dan ujian t 

digunakan bagi menguji hipotesis bagi melihat perkaitan antara aspek-aspek 

budaya organisasi yang dikaji. Penerimaan dan penolakan hipotesis-hipotesis 

adalah berasaskan kepada tahap kesignifikanan pada aras 0.05. 

3.7 KESIMPULAN 

Tumpuan utama kajian adalah untuk mendapatkan maklurnat berhubung 

dengan budaya organisasi 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 kbusus 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 

mengurnpulkan maklumat. Sesuatu alat ukur dikatakan sah seluranya 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 marnpu memberi maklumat yang 

dikehendaki. Data yang diperolehi perlu diteliti bagi memastikan ketepatannya 

untuk memenuhi sesuatu objektif penyelidikan. Data perlu dikumpul dengan 

"-A-A <pmn1lqa r- latdt, dimaiisis. Pengo!&% d z  pciigeiasan data dibuat untuk 

membolehkan analisis berstatistik perhalan atau statistik inferensi dibuat. 

Penganalisisan statistik berbantukan komputer digunakan untuk memproses data 

dengan mudah dan cepat. Kaedah kajian yang dirancang dan dilaksanakan 

dengan teratur dapat menjamin seseorang penyelidik mendapatkan maklumat 

yang dikehendalu untuk sesuatu kajian. 
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BAB 1V 

DAPATAN KAJfAN 

4.0 PENDAHULUAN 

Turnpuan utama bab ini adalah membincangkan secara khusus tentang 

Dapatan kajian yang diperolehi berdasarkan soalselidik kajian yang dijalankan. 

Perbincangan difohwskan kepada perihalan tentang latar belakang sampel kajian 

d m  juga dapatan-dzpatan yaiig diperolehi hasil daripada kajian tsrsebut. Selain 

daripada pemnihalan kepada latar belakang sampel, perbincangiin juga 

bertumpu kepada usaha untulc menjawab persoalan-persoalan kajian serta juga 

membubikan tentang penmimaan atau pmolakan hipotesis-hipotesis kajian. 

Oleh itu, perbincangan berkisar kepada status budaya organisasi Kolej 

Profesional MAIM. Perbincangan juga &an nielihat perkaitan mtara budaya 

orgaiiisasi dan kaitannya dengan kepuasan kerja. Disamping itu kajian juga akan 

melihat perkaitan antara jantina dan pengalaman dengan aspek-aspek budaya 

organisasi iaitu iklim 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, kepirnpinan 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 jadua14.1 di bawah: 
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Jadua14.1 Interpretasi Skor Min Budaya Organisasi 

1.8 1 hingga 2.60 

2.61 hingga 3.40 

Skor Min 

1.00 hingga 1.80 

Tidak Memuaskan 

Sederhana Baik 

Interpretasi 

Sangat Tidak Memuaskan 

Sumber: Jamil Ahmad (1997). Budaya Organisasi Institut Bahasa 

3.40 hingga 4.20 

4.2 1 hingga 5.00 

Skor rnin 1.00 hingga 1.80 menunjukkan status budaya organisasi pada 

peringkat sangat tidak memuaskan, skor min 1.81 hingga 2.6 menunjukkan tidak 

memuaskan, skor min 2.61 hingga 3.40 menunjukkan sederhana baik, skor min 3.4 

hingga 4.20 menunjukkan baik dan skor min 4.21 hingga 5.00 menunjukkan status 

budaya organisasi pada peringkat sangat baik. 

Baik 

Sangat Baik 

Kajian dibuat untuk rnenganalisis 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: 
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4.1 HASIL KAJIAN 

4.1. I Data deskriptif 

Jadua14.1 Taburan responden mengikut umur 

Majoriti responden adalah berumur 31 hingga 39 tahun (46.8%) dilkuti 

ole11 responden berumur kurang dari 30 tahun (32.4%) dan paling sedikit adalah 

responden b e n m  41 hingga 49 tahun (20.7%). Oleh itu majoriti responden 

adalah mash muda dan dianggapkan mereka mash mengharapkan peningkatan 

Percent 

32.4 

46.8 

20.7 

100.0 

Kurang 30 Tahun 

31 -39 Tahun 

41-49 Tahun 

Total 

dalam kerjaya mereka. 

Frequency 

36 

52 

23 

11 1 

Jadua14.2 Taburan responden mengikut jawatan 

i~etua Jabatan 1 / 66.7% 1 33.3% 1 100.0% 1 

1 
I 

l ~ e n ~ e t u a  

Kurang 30 
Tahun 

31-39 41-49 
Tahun Tahun 

1 

IPenolong pengetuai / 50.0% 50.0% 

I ' 143% 

100.OOh 

q%ksek~Iif 

Pekeranian 

Peke j a  Am 

lain-iain 

57.1% 1 28.6% ' 100.0% 

I 1 1 100.0% 

16.7% 

45.5% 

25.0% 

100.0% 

100.0% 

100.0% 

100.0% 

I j 

5O.O0h / 33.3% 

27.3% 

25.0% 

27.3% 

50.0% 
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Jadua14.3 Status Perkahwinan 

/ Frequency / Percent I 

Majoriti responden adalah berkeluarga (82.0%) dan hanya 18.0% sahaja yang 

mash bujang. 

otal 

Jadua14.4 Taraf Akademik 

Sarjana 

11 7 100.0 
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Majoriti responden berkelayakan ijazah sarjana mulda ( 56.8% ) -ti 

SPMMCE (20.7%), sarjana (8.1%), PMRISRPfLCE (4.5%), diploma dan sekolah 

rendah (3.6%) dan STPM/HSC (2.7%). Memandangkan majority responden 

adalah berkelayakan dlploma ke atas, sudah ten& mereka mengharapkan 

peningkatan sewajarnya dalarn kerjaya mereka dan seterusnya menerima 

pampasan yang setimpal dengan kelayakan mereka. 

Jadual 4.5 Taraf Akademik -Jantina Crosstabulation 

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

sebanyak 35 orang (31.5%). Selain itu majoriti perempuan juga mempunyai 

Sarjana 

Sarjanarnuda 

Lelaki 

3 

33.3% 

16 

25.4% 

Perempuan 

6 

66.7% 

47 

74.6% 

Diploma 

StpmIHsc 

SpmlMce 

PmrISrplLce 

Sekolah 
Rendah 

9 

100.0% 

63 

100.0% 

4 

100.0% 

3 

100.0% 

23 

100.0% 

5 

100.O0h 

4 

100.0% 

3 

25.0% I 71.0% 

7 

30.4% 

4 

80.0% 

4 

100.0% 

3 

100.0% 

16 

69.6% 

1 

20.0°/0 
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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. 

Jadua14.6 Lama Berkhidmat Dalam Jawatan Sekarang 

I I 
! 1 

I /Frekuensi 
jPeratus 
1 

I 
i 
~Kurang Dari 5 hl b6.9 1 
bahun I I I 

16-10 Tahun /38 I 
b4.2 

I 
111-1 5 Tahun 12 ll0.8 

/I 6-20 Tahun k3  
I 

P.2 

10.8 

100.0 

21-25 Tahun 

Total 

12 

111 
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lama berkhidmat dalam jawatan sekarang 
40 1 I 

kurang dari 5 tahun 11-15 tahun 21-25 tahun 

6-1 0 tahun 16-20 tahun 

lama berkhidmat dalam jawatan sekarang 

Majoriti responden berkhidmat kurang dari 5 t a b  (36.9%) diikuti oleh 6 

h g g a  10 tahun (34.2%), 1 1 tahun hingga 15 tahun dan 21 tahun hingga 25 tahun 

(10.8%) d m  selanjutnya 16 tahun hingga 20 tahun (7.2%). Oleh itu rnajoriti 

responden sedang berkhidmat tidak melebh 10 tahun iatu selaras dengan 

majoriti responden yang kebanyakannya masih muda dan sudah tentu 

men@arapkan persekitaran kerja yang bak  supaya mereka dapat meningkat 

dalarn kerjaya mereka. 

4.2 Analisa Deskriptif 

4.Z.j Analisis Faktor 

Analisa faktor adalah bertujuan untuk rnengurangkan bilangan variabel 

melalui penyingluran variabel-variabel yang kurang berkaitan atau kurang 

berkorelasi dengan masalah yang dikaji. Melalui anahsis ini juga variabel- 

variabel yang rnempunyai ciri-ciri yang sama boleh dihunpulkan di dalarn satu 
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hmpulan atau diinensi. Kumpudan-kumpulan yang mengandung beberapa 

variabel itu kemudiannya diberikan nama yang ban1 yang menggambarkan 

keselulruhan kurnpulan yang Iwakilinya. 

Analisis faktor yang awal ke atas 54 variabel bagi soalan-soalan skala 

'Ilkert' telah mencadangkan penyingkiran sebanyak 17 variabel. Ini 

ineninggakan hanya 17 variabel yang menghasilkan 8 dunensi. Hasil analisa 

faktor ke atas variabel-variabel berkenaan adalah seperti It~mJukkan dalam jadual 

'cornmunalities' berklt  yang mana variabel dengan nilai 'extraction' 0.689 daan 

ke atas dikekalkan: 

1. Communalities 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

1 Variables I Initial 1 Extraction / 

Saya Mengekalkan Prestasi Ke rja Yang I '.OO0 1 .842 I 
hli2 Kumpulan Saya Menekankan Matlamat Pasukan 

hli2 Kumpulan Saya Menyediakan Maklumat Yang 
Saya Membuat Kerja 

I 1 .OW 

Menggalakkan Untuk Bekerja 

.846 

7 I~anjaran Yang Saya Terima Berpadanan Dengan Kerja i l .OO0 i 826 i 

1.000 / 742 

I 

1.000 / 818 
i 

4 1 hli2 Kumpulan Saya Merancang Aktiviti Bersama Dan 
cekalkan Hubungan Yang Rapat 

5 

Keseluruhannya Saya Berpuas Hati Dengan Ahli Kumpulan 1.000 
Dan Seronok Beke rja Bersama2 i / 739 1 

Ah112 Kumpulan Saya Sentiasa Mernbantu Meningkatkan 

8 

9 

,Prestasi Ke j a  Saya 

13 I~aklumat Peting Dikongsi Bersama Oleh Ahli Kumpulan 1 I Kerja Saya " .ooo/ I 722 / 

,Peke j a  

Kerja Saya Mempunyai Peluang Kepada Peningkatan Keja 
Yang Lebih Tinggi 

Keseluruhannya Organisasi Ini Peka Terhadap Kebajikan 

11 l~eseluruhann~a Saya Berpuas Hati Terhadap Cabaran, 

1.000 

1.000 

1.000 

1.000 12 

.721 

.769 

,788 

.773 

Ganjaran & Kejelasan Kerja Saya 

Kumpulan Ke j a  Saya Dapat Menyelesaikan Masalah Dan 
Membuat Keputusan Memuaskan 
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14 /~rganisasi Sentiasa Cuba Untuk Mernperbaiki Suasana 1 l~ekerjaan 

1 15 lorganisasi Terlalu Mengharapkan Penghasilan Ke j a  Yg 
1 ~Melebihi Kemampuan Saya 1 

rjaan Saya Beri Peluang Mempelajari Kemaihiran- 
Kemahiran Yang Baru 

1 17 ~ e n ~ u r u s a n  Bawahan Mempunyai Pengaruh Ttg Apa yang/ 1.000 1 734  , ~Berlaku Di Jbtn Saya I 
I 
I 

1 18 Pentadbir Mampu Meminta Pihak Atasan Mengambil 
I rindakan Terhadap Kebajikan Peke j a  

I 19 !~entadbir Memberi Layanan Yang Sama Rata Antara 1 bnggota Pekerja 
I 1 20 j~entadbir Mengambil Tahu Tentang Kebajikan Pekerja / 1.000 1 .837 1 

1 21 i~entadbir Merujuk Kepada Beberapa Pihak Dlm organisas;/ 1.000 1 8 1  8 
/ ;Bila Saya Perlu Bantuan 1 i 1 
1 22 ~entadbir Sentiasa Mernberi Idea Dalarn Menyelesaikan 
I ~ a s a l a h  Behaitan Dgn Kerja 

Hati Dengan Peluang Peningkatan Lebih 

23 !~entadbir ~entiasa Memberi Peluang Peningkatan Keja 1.000 1 819 1 vang Lebih Tinggi 

24 iPentadbit Memberi Galakan Kepada Pekerja Untuk , Memberi Khidmat Yang Tefbaik 

-- --- 

1 29 bays Berpuas Hati Dengan Pentadbiran Ini 1 1300 / .854 1 
29 !says Faham Apa Yg Diharapkan Oleh 0 r a n g G n  

I I 1 000 , I rerhadap Kerja Saya & Saya Berkerlasama 1 
I / 30 /says Memperolehr Pengtktrrafan Blla Melaksanakan Tugas / 1 000 I 748 

,773 

i 

,746 

25 '~ol isi ,  Amalan Dan Syarat Keja Organisasi Merangsang ' 1.000 1 I Saya Kerja Lebih Kuat 1 

/ \ ~engan  Jayanya 1 I 1 

26 j~restasi Keja Saya Diberikan Pengiktirafan Dan Saya 
/8erpuas Hati Dengan Pengiktirafan Ini 

1 31 bays Puas Hati Kerana Organisasi Telah ~e iksanakan  
I ranggungjawab Dalam Memenuhi Keperluan Saya 

1.000 

32 Setiap Ahli Kumpulan Saling Memberi Galakan Untuk I , 1 ,Memberi Sumbangan Terbaik 
- 

33 'setiap Perancangan Aktiviti Jabatan Dikoordinasikan Bagi 

34 

Tujuan Perlaksanaan 

Terdapat Kerenah Birokrasi, Dalarn Perlaksanaan Tugas 

.769 

,838 

;Saya 

1.000 

1.000 

35 bugas Saya Menggunakan Kemahiran Saya Dan Saya 

36 

Berpeluang Lakukan Dgn Cemerlang 

Untuk Meningkatkan Prestasi Kerja Saya, Pentadbir 
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T j ~ e n t i a s a  Beri Bimbingan Melakukanya 
I 

I i 
j 37 ~ a d a n ~ 2 s a ~ a  Diarahkan Melakukan Tugas Bertentangan / 1 .OOO 1 769 
, l ~ e n ~ a n  Kehendak Pehak Lain I 1 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Jadua14.7 Total Variance Explained 

Extractron 
Sums Of 
Squared 
Loadings 

% Of Curnulatrve Total 
~ a n a n c e l  x 1 Compo 

nent 

lnrt~al 
Elgenvalues 

Total 

1 Rotatton 
Sums Of 
Squared 
Loadrngs 

Total O/b Of 
Vanance 

Cumulatrve 
% 

% Of 
Vanance 

1 

Cumulatrve 
% 
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I 

02 
-. 

36 3.862E- ,104 99.935 
02 

37 2.394E- '6.470~- 100.000 
02 1 02 

I 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Jadua14.8 Rotated Component Matrix 

cang Aktiviti Bersama 
ekalkan Hubungan Yang 
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Yang Saya Terima 
Berpadanan Dengan Kerja 

Menggalakkan Untuk Bekerja 1 
,Sebagai Satu Pasukan I 

Saya Mempunyai Peluang 648 - 
I I I 

- 1 210 I 9 7  336 127 -294 
Peningkatan Ke j a  L.324EI3.489E 

ang Lebih Tinggi 1 02 1 02 
I I 1 

Keselumhannya Organi~asi 1 "  -. 120 - 7 . 7 5 4 ~  ' 143  
i 

! ~ e k a  Terhadap Kebajikan 04 2 . 6 7 7 ~ 1  02 1 9.289E- 
I~ekerja 02 02 

02 I I 

1 1 O2 / 

I 

I~eseluruhann~a Saya Berpuas 1 - 1 
1 

.731 / - '7 .909~- 
,Hati Dengan Ahli Kumpulan 19.793~4 j6.618E 02 

1 02 1 l ~ a n  Seronok Bekerja ~ersama2i O2 / 

I 

Organisasi Terlalu 909E- .754 .I10 3.537E- .248 ,338 -.I27 
Mengharapkan Penghasilan 02 

e ja  Yg Melebihi Kemampuan 

lKeselumhannya Saya Berpuas 
!Hati Terhadap Cabaran, 
I~anjaran & Kejelasan Kerja 
/Says 
Kumpulan Keja Says Dapat 
[Menyelesaikan Masalah Dan 
Membuat Keputusan 
Memuaskan 

Maklumat Peting Dikongsi 
'Bersama Oleh Ahli Kumpulan 
Kerja Saya 

rjaan Saya Ben Peluang h.105~- 
I 

- 
I I 1 

02 5.743E43.071 E- 4.757E 4.490E- 
02 02 02 J 02 

I I 

I 

Pengurusan Bawahan .I72 .232 - 107 795 2.929E- 

Mempunyai Pengaruh Ttg Apa 1.217E- 02 
pang Berlaku Di Jbtn Saya 02 

.208 

Organisasi Sentiasa Cuba ,869 -.167 5.293E- - 
Untuk Memperbaiki Suasana 
Pekerjaan 

I 

Mampu Meminta 7.348E-9.475E-3.230E-5.828E- 
ihak Atasan Mengambil 02 02 02 02 8.86QE- 
indakan Terhadap Kebajikan 02 02 

- 
7667L1 277 2421 

02 

.367 b.278E1 - 
02 8.932Ej 

742  

1 O2 1 

. I02 

1 -.I04 

- 
5.807 E 

02 

1 7 1  

.I39 

Pentadbir Memberi Layanan 
Yang Sama Rata Antara 
bnggota Pekerja 

Pentadbir Mengambil Tahu 
Tentang Kebajikan Pekeja 

-.I53 

-.I13 

-.311 

232 

6.137E- 
02 

236 ,747 187::~- 

,199 

-.215 

5.176E- 
02 

.217 

.849 

,865 

.722 

6.233E- 
02 

.I83 

.I65 

- 
9.694E- 

02 

02 

,117 

6.998E-2.851E- 
02 

- 
7.590E- 

02 

,176 

1.040E- 
02 

-.I36 

-.I80 

- 

03 

2.640E- 
02 

3.347E-1.722E- 
02 
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Pentadbir Merujuk Kepada 
!Beberapa Pihak Dlm Organisar 
Bila Saya Perlu Bantuan 

Pentadbir Sentiasa Memberi 
'idea Dalarn Menyelesaikan 
Masalah Berkaitan Dgn Kerja 

Pentadbir Sentiasa Memberi 
~ e i u a n ~  Peningkatan Ke j a  
kang Lebih Tinggi 
i 
 pentadb bit Memberi Galakan 
l ~ e ~ a d a  Peke rja Untuk Member  hidm mat Yang Terbaik 
1 
Polisi, Amalan Dan Syarat Kerj: 
Organisasi Merangsang Saya 
IKerja Lebih Kuat 

Prestasi Kerja Saya Diberikan 
Pengiktirafan Dan Saya 
IBerpuas Hati Dengan 
~Pengiktirafan Ini 

Saya Berpuas Hati Dengan 
,Peluang Peningkatan Lebih 
Tinggi Dalam Organisasi Ini 

Isaya Memperolehi 
Pengiktirafan Bila 
Melaksanakan Tugas Dengan 
Jayanya 

Saya Puas Hati Kerana 
Organisasi Telah 

Tanggungjawab 

Setiap Ahli Kumpulan Saling 
Memberi Galakan Untuk 
,Memberi Sumbangan Terbaik 

Perancangan Aktiviti 
Dikoordinasikan Bagi 

ujuan Perlaksanaan 

kerdapat Kerenah Birokrasi, 
Dalam Pertaksanaan Tugas 

Tugas Saya Menggunakan 
Kemahiran Saya Dan Saya 
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Berpeluang Lakukan Dgn 02 
Lemerlang 1 I -. -- -. 

!Untuk Meningkatkan Prestasi 
Kerja Saya, Pentadbir Sentiasa 
Beri Bimbingan Melakukanya 

1 1 

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with 
Kaiser Normalization. 
a Rotation converged in 8 iterations. 

Analisis faktor mengl~asilkan Tujuh (7) dimensi. Dimensi 1 hingga 

L 

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

Kadang2saya Diarahkan 

di dalam hunptdan dimensi berkenaan. k n e n s i  6 dan dmensi 7 mengandungi 

2.410E4 - -.294 - 

saticvariabel sahaja dan tidak diberikan nama yang baru. Dimensi-dimensi yang 

02 l.g;;Ej Melakukan Tugas Bertentangan 

-.I19 - 

h a k s t ~ d k a n  adalah seperti jadual d~ bawah: 

1.365E-5.2321- 

Dimensi 1 - Pemimpin iaitu berkaitan dengan peranan yang 
dmainkan oleh pengunlsan atasan. 

,174 

Dimensi 2 - Kumpdan iaitu berkaitan dengan kerja dalam 
berhunpulan. 

j ~ e n ~ a n  Kehendak Pehak Lain 

,795 

Dimensi 3 - Cabaran iaitu berkaitan dengan cabaran-cabaran yang 
&adapi oleh responden dalam melaksanakan tugas 
mereka. 

Dimensi 4 - Kemahiran iaitu berkaitan dengan kernahran yang 
diperolehi atau disumbangkan oleh responden dalam 
melaksanakan tugas mereka. 

I 02 

Dimensi 5 - Puas hati iaitu berkaitan dengan kepuasan hati 
responden terhadap ganjaran yang diterima dalam 
melaksanakan tugas mereka. 

02 

Dimensi 6 - Pengumsan bawahan mempunyai pengaruh 
tentang apa yang berlakil di jabatan responden. 

Dimensi 7 - Setiap perancangaa a ktivi ti jabatan 
dikoordinasikan bagi tujuan perlaksanaan. 
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4.3 Analisis Korelasi Dan Reliabiliti Bagi Varibel-Veribel Dalam Setiap Dimensi 

Jadua14.9 Dimensi 1 ( Pemimpin ) 

Correlations 
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engiktirafan 
an saya 
erpuas hati 
engan 
engiktirafan 

aya berpuas 

F ' g k a & a n l  699  1 ,741 / ,793 1 ,818 1 820 
restas1 kerja 

brganisasi ini 
aya puas hati 
erana 

i i I 1 
enfasa beri I 

/melakuWkanya 1 -1-i --- 
** Correlation is significant at the 0.01 lev1 

I 
,660 ) ,654 / 7 69  

Reliability Analysis- Scale (Alpha) 

,683 / ,680 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 111.0 N of Items = 11 

Alpha = -9656 

Berdasarkan 'Pearson correlation coefficient' pada jadual d~ atas, terdapatnya korelasi 

yang sigufikan Q antara variabel-variabel dalam dimensi ini pada paras keyakinan a = 

0.01. Korelasi yang tertinggi (0.841) yang signifikan adalah di antara variabel 'saya 

berpuashati dengan pentadbiran organisasi ini' dengan variabel 'pentadbir mampu 

merninta pihak atasan mengambil tindakan terhadap kebajlkan pekerja' dan korelasi 

s i m a n  yang terendah (0.565) adalah di antara variabel 'prestasi kerja saya hbenkan 

pengktirafan dan saya berpuas hati dengan pengiktirafan ini' dengan variabel 'organisasi 

sentiasa cuba untuk memperbadci suasana pekerjaan'. Korelasi yang signifikan di antara 

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

analisis reliabiliti. 
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Jadual4.10 -Dimensi 2 (Kumpulan ) 

Correlations 

baya saling 
mnggalakkan 
untuk bekerja 
sebagai satu 
pasukan 
teduruhannya 
saya berpuas ha6 
dengan ahli 
kumpulan dan 
seronok bekerja 
bersama2 
(umpulmke@ 
saya dapat 
nenyeiesaikan 
nasalah dan 
membuat 
xeputusan 
Wemuaskan 
maklumatpefing 
dikongsi bersama 
oleh ahli kumpulan 
k e l p  saya 
sebp ahli 
tumpulan salimg 
nemberi galakan 
nhrk memberi 

sumbangan 
terbaik 

** Correlation 

,597 

,583 

577 

,697 

is 

,613 

.342 

.411 

.423 

significant 

.515 

,510 

,483 

597 

at the 

.610 

.705 

.720 

,610 

0.01 level 

.652 

.SO0 

,533 

.555 

(2-tailed). 

,430 

,543 

,497 

,844 

1.000 

,478 

.427 

.430 

1.000 

.783 

.628 

1.000 

.540 1.000 
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R E L I A B I L I T Y  A N A L Y S I S  - S C A L E  ( A L P H $ - )  

Reliability Coefficients 

N of Cases = 111.0 

Alpha = -9284 

N of Items = 10 

Berdasarkan 'Pearson correlation coefficient' pada jadual di atas, juga di dapati 

terdapatnya korelasi yang sigmfkan di antara variabel-variabel dalam dimensi ini pada 

paras keyakinan a = 0.01. Korelasi yang tertinggi (0.844) yang si&%an adalah di 

antara variabel 'setiap ahli kumpulan saling memberi galakan unmk memberi sumbangan 

terbaik' dengan variabel 'ahli-ahli kumpulan saya saling menggalakkan untuk beke rja 

sebagai satu pasukan' dan korelasi sipfikan yang terendah (0.342) adalah di antara 

variabel 'kumpulan kerja saya dapat menyelesaikan masalah dan membuat keputusan 

memuaskan' dengan variabel 'ahli-ahl~ kump~ilan saya mengekalkan prestasi kerja yang 

tinggi'. Korelasi yang s ignfian di antara variabel-variabel ini juga dibuktkan dengan 

nilai alpha yang tinggi (0.9284) dalam analisis rehbhti .  

Jadual4.11-Dimensi 3 ( Cabaran) 

Correlations 

organisasi terialu 
mengharapkan 

penghasilan ke ja  
yg melebihi 

kemampuan saya 
pentadbir merujuk 
kepada beberapa 

pihak dlm 
organisasi bila 

saya perlu 
bantuan 

terdapat kerenah 
birokrasi, dalam 

organisasi tertalu 
mengharapkan 

penghasilan ke j a  yg 
melebihi kemampuar 

saya 
1.000 

.401 

.496 

pentadbir merujuk 
kepada bebera pa 

pihak dlm organisasi 
bila saya p e d ~  

bantuan 

1.000 

.563 

terdapat kerenah 
birokrasi, dalam 

periaksanaan tugas saya 

1 .OOC 
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perlaksanaanl 
tugas sayal i I 

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

R E L I A B I L I T Y  A N A L Y S I S  - S C A L E  
(A L P H A) 

Reliabillzy Coefficients 

N of Cases = 111.0 N of Icems = 3 

Berdasarkan ' Pearson correlation coefficient' pada jadual di atas, juga dl dapati 

korelasi yang s i m i a n  dl antara variabel-variabel dalam dimensi ini pada paras 

keyalunan oc = 0.01. Walau bagaimana pun korelasi ini leb~h sederhana 

lnemandangkan d a i  'Pearson correlation coefficient' yang lebeh rendah. 

Korelasi yang tertinggi (0.563) yang signifiian adalah di antara variabel ' terdapat 

kerenah birokrasi dalam perlaksanaan higas saya' dengan variabel ' dalam 

organisasi bila saya perlu bantuan' dan korelasi sigrufrkan yang terendah (0.401) 

adalah di antara variabel 'pentadbu men~jtlk kepada beberapa pil~ak dlm 

organisasi bila saya perlu banhian' dengan variabel ' penghasilan ke j a  yg 

meleblhi kemampuan saya'. Korelasi yang sigrufikan di antara variabel-variabel 

ini juga dibtlktikan dengan nilai alpha yang agak tinggi (0.7392) dalam analisis 

reliabiliti. 

Jadual4.12 Dimensi 4 ( Kemabiran ) 

I Correlations 

pekerjaan saya beri 
peluang mempelajari 
kemaihiran- 
kemahiran yang baru i 

saya faham apa 
yg diharapkan 
oleh orang lain 
terhadap kerja 
saya & saya 

pekerjaan saya beri 
peluang mernpelajari 
kemahiran-kemahiran 

yang baru 

1 .ooo 
berkerjasama 

tugas saya 
rnenggunakan 

kemahiran saya 
dan saya 

berpeluang lakukan 
dgn cemerlang 
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R E L I A B I L I T Y  A N A L Y S I S  - S C A L E  
(A L P H A) 

I 

lugas saya 
imenggunakan 
lkemahiran saya dan 
I lsaya berpeluang 

Reliability Coefficients 3 items 

Alpha = .7220 Standardized item alpha = -7275 

,586 1.000 

I 
1 

Berdasarkan 'Pearson correIation coefficient' pada jadual di atas, juga di dapati 

terdapatnya korelasi yang s ip&an di antara variabel-variabel dalam dunensi ini 

pada paras keyalunan cc = 0.01. Walau bagaimana pun korelasi ini juga lebh 

sederhana memandangkan nilai 'Pearson correlation coefficient' yang lebel~ 

rendall. Korelasi yang tertingg (0.586) yang sigrufikan adalah di antara variabel 

'tugas saya menggunakan kemahiran saya dan saya berpeluang lakukan dengan 

cemerlang' dengan variabel 'kemahiran-kemahiran yang baru' dan korelasi 

sipfikan 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-kemahuan yang banl'. Korelasi yang sigmfikan d~ antara 

variabel-variabel ini juga dibuhkan dengan nilai alpha yang agak tinggi (0.7220) 

dalam analisis reliabiliti. 

-- 

1 
llakukan dgn I 

I 
lcemer~an~ I 

Jadual 4.13 Dimensi 5 ( Puas Hati ) 

I 

bays faham apa yg 1 ,344 .483 1 .OOO 
I diharapkan oleh 1 
brang lain terhadap 1 1 

I I 
kerja saya & saya 1 

I I 
berkerjasama I 

** Correlatron IS signrficant at the 0 01 level (2-ta~led) 
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I~anjaran yang saya terima berpadanan dengan 
lkerja saya '.Ooo 1 

Correlations 

ganjaran yang saya 
tenma berpadanan 
dengan kerja saya 

R E L I A B I L I T Y  A N A L Y S I S  - S C A L E  
(A i P ti. l i j  

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

Keselunrhannya saya berpuas hati terhadap ' ,607 
cabaran, ganjaran & kejelasan kerja saya 

Reliability Coefficients 2 item 

1.000 

1 

Alpha = -7494 Standardized ixem d p h a  = -7555 

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

Berdasarkan ' Pearson correlation coefficient' pada jadual di atas, juga di 

dapati terdapatnya korelasi yang signifikan di antara variabel 'keselwuhannya 

saya berpuas hati terhadap cabaran, ganjaran dan kejelasan kerja saya' dengan 

variabel 'ganjaran yang saya terilna berpadauan dengan kerja saya' dalam h e n s i  

ini pada paras keyakinan a = 0.01. Korelasi yang sigrufikan di antara kedua-dua 

variabel ini juga dibuktika~ dengan ndai alpha yang agak tinggi (0.7494) dalam 

analisis reliabiliti. 

4.3 Analisis Deskriptif 

Jadual4.14-Descri~tive Statistics 

I I Mean Std. Deviation 1 Variance I 

Kurnpulan 3.7685 ,5344 ,286 
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I 
Cabaran 1 3,6547 1 7218 1 521 1 

I 
I 

I \ 
'setiap perancangan I 3.5586 

I 
I 1 .7709 j . 5 9 4  

Miviti jabatan ! I I dikoordinasikan bagi 1 ujuan perlaksanaan 1 I I I I I 
I 

bengurusan bawahan 3,4324 1 
I i 

8380 702 1 
I pengaruh ttg 1 1 1 1 I 1 i 
, 

I I I j 

Berdasarkan jadual diatas analisis yang boleh dibuat adalah seperti benh~t :  

i) Min bag  vanabel 'Pimpinan' 3.2620 menunjukkan bahawa responden agak 

kurang berseh~ju bahawa kepirnpinan telah memainkan peranan dalam 

membenhk budaya yang positif dalam organisasi ini. Sisihan piawai 0.8091 

dan varian 0.655 agak kecil berbanding dengan min menunjukkan bahawa 

responden secara urnumnya bersependapat dalam perkara ini. 

ii) Min bagi variabel ' Kumpulan' 3.7685 menunjukkan bahawa responden agak 

kurang bersehju bahawa ke ja  berkumpu~lan telah memainkan peranan dalam 

meinbenh~k budaya yang positif dalan organisasi ini. Sisihan piawai 0.5344 

dan varian 0.286 agak kecil berbanding dengan min menunjukkan bahawa 

responden secara uunumnya bersependapat dalam perkara ini. 

iii) Mm bag  variabel ' Cabaran' 3.6547 menunjukkan bahawa responden agak 

kurang bersetuju bahawa cabaran tugas telah memainkan peranan dalarn 

membentt~k budaya dalam organisasi ini. Sisihan piawai 0.7218 dan varian 

0.521 agak kecil berbanding dengan min menunjikkan bahawa responden 

secara umulmnya bersependapat dalam perkara ini. 
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IV) Ivhn bagi variabel 'Kemahiran' 3.9099 menunjukkan ballawa responden agak 

kirang bersetuju bahawa kemalliran telah memainkan peranan dalam 

membentuk budaya dalam organisasi ini. Sisihan piawai 0.5807 dan varian 

0 337 agak kecil berbanding dengan rnin menunjukkan bahawa responden 

secara umumnya bersependapat dalam perkara in]. 

V) Min bag  variabel ' Puashati' 3.6532 menunjukkan bahawa responden agak 

kurar~g bersehju bal~awa kepuasan hati telah memaiukan peranan dalam 

mernbentuk budaya dalam organisasi ini. Sislhan piawai 0.6389 dan varian 

0.408 agak kecil berbandmg dengan min meni~njilkkan bahawa responden 

secara umurnnya bersependapat dalarn perkara ini. 

vi) Mm bag  variabel 'Setiap perancangan aktiviti jabatan dikoordinasikan 

bagi tujuan perlaksanaan' 3.5586 menunjukkan bahawa responden agak 

kurang bersetuju bahawa setiap perancangan aktiviti jabatan dikordinasikan 

bagi tujuan perlaksanaan. Sisihan piawai 0.7709 dan varian 0.594 agak kecil 

berbanding dengan min menunjukkan bahawa responden secara umumnya 

bersependapat dalam perkara ini. 

vii) Min bagi variabel 'Pengurusan bawahan mempunyai pengaruh tentang 

apa yang berlaku di jabatan saya' 3.2620 rnenunjukkan bahawa responden 

agak kurang bersetuju bahawa pengurusan bawahan mempilnyai pengaruh 

tentang apa yang berlaku di jabatan responden. Sisihan piawai 0.8091 dan 

varian 0.655 agak kecil berbanding dengan min ~nenunjukkan bahawa 

responden secara umumnya bersependapat dalam perkara ini. 

4.1 KORELASI ANTARA DIMENS1 

Jadual4.15- Korelasi antara dimensi 

1 Pirnpina 
n 

Puashati Kurnpuian pengurusan / setiap 
bawahan 1 perancangan 

Cabaran 
I 

Kmahiran 
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pengurusan, ,070 
bawahan 

mempunyai 
pengaruh ttg apa 

yang berlaku di jbt 
I 

I 

I i j 
I I 

I 
I 1 
I 
I I berlakv di perlaksanaan 

i I 1 jbtn saya 1 
pimpinan/ 1 .OOO 

Pada paras keyakinan cc=O.O 1, terdapat korelasi yang sigmfikan di antara 

variabel Funpinan' dengan 'Puashati', dan 'Setiap perancangan aktiviti jabatan 

dikoordinaslkan 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 dikoordmasikan 

untuk tujuan pelaksanaan. 

setiap perancangan 
aktiviti jabatan 

dikoordinasikan 
bagi tujuan 

perlaksanaan 

Terdapat juga korelasi y-ang signifikan di antara variabel 'Kumpulan' 

dengan 'Puashati'. Ini menunjukkan bahawa ke rja berkumpulan juga mempunyai 

kaitan dengan cabaran yang dhadapi oleh pekerja , kemahiran yang boleh 

diperolehi dan &sumbangkan oleh pekerja, kepuasan hati pekerja terhadap 

1 i I 

, 

~u rn~u lan i  ,207' 
; 

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

1 I 
I 

I 1 000 1 1 1 

1.000 

1 
j 

1 I 
Cabaran, -.I77 i 208' 1 1.000 j j 

I 1 I 
I 

~rnahiranl 174  i 172 j 091 i o o o  1 I 

i 
I 

j 

-. 152 ,520" 1 -063 1 -059 -.028 
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ganjaran yang hterirna dan juga penganh pengunlsan bawahan tentang apa yang 

berlaku di jabatan pekerja. 

Terdapat juga korelasi yang sigrufikan di antara variabel 'Cabaran' dengan 

'Pengarudi pengurusan bawahan'. hi menunjikkan bahawa cabaran yang dibadapi 

oleh pekerja mempunyai kaitan dengan pengmh pengurusan bawahan terhadap 

apa yang berlaku di jabatan. 

Terdapat juga korelasi yang signifikan di antara varibel kemduan dengan 

'puashati'. hi memtnjukkan bahawa kemahiran yang dperoleh bole11 

disurnbangkan oleh pekerja mempunyai kaitan dengan kepuasan hati pekerja 

terhadap ganjaran yang diteri~na dalam ~nelaksanakan tugas. 

Selain dari yang dinyatakan di atas, tidak terdapat korelasi yang sigdlkan 

di antara variabel-variabel yang lain. 

4.5 UJIAN HIPOTESIS 

Sebanyak 7 hipotesis telah dicadangkan ilntuk diuji dengan menggunakan 

kaedab statistlk. 'Null hypothesis (Ho)' dan 'alternative hypothesis ( HI)' serta 

hasil ujian adalal~ dibincangkan seperti berikut: 

Hipotesis 1 

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

HI: Terdapat perbezaan di antara jantina dengan kepuasan kerja 
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ANOVA 

Jadua14.16 kerja say a menyeronokkan dan menyelesakan 
(pleasant) 

Analisis varian di atas menunjukkan terdapat sedikit perbezaan di antara 

jantina terhadap keseronokan dan keselesaan kerja pada paras keyakinan cc=0.05. 

Hipotesis 2: 

Sum of 
Squares 

Ho: Tidak terdapat perbezaan di antara tempoh perkhidmatan dengan kepuasan 

kerja. 

Mean 
Square 

d f 

HI: Terdapat perbezaan di antara tempo11 perkhidmatan dengan kepuasan 

kerja. 

F Sig. 

4.223 

I 

I 2,517 

log / 596 

I 

Between 
Groups 

Within 
Groups 

,042 2.517 

64.961 

Total , 67.477 / 110 1 
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ANOVA 
Jadua14.17 kerja saya menyeronokkan dan menyelesakan (pleasant) 

Analisis varian di atas menunjilkkan tidak terdapat perbezaan di antara 

tempo11 perkhidmatan dengan terhadap keseronokan dan keselesaan kerja pada 

paras keyakinan cc=0.05. 

i 

Sum of l e a n  Square 
/squares 

I I 

Hipotesis 3: 

I 

!F 

!rig. i 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara kepimpinan pentadbir dengan kepuasan 

kerja 

, 
;Between 
I I,79a i.700 1)i 11.146 jGroups 1 1 I 1 i 

I I I ! I I I 
Wihin 
I 

(34.679 1106 6 1 0  
1 

i 

 groups , ! I 
I 1 I I I 

i 1 I 

HI: Terdapat korelasi antara kepimpinan pentadbir dengan kepuasan kerja 

Jadua14.18 Correlations 

;Re rja saya 
'rnenyemnokkan dan 
Irnenyelesakan (pleasant) 

I Sig (2-tailed) / ,000 1 

sentiasa memastikan 
jabatan difahami 

leh anggota jabatan 

Pearson Correlation 

Ipentadbir mampu rneminta pihak 
atasan rnengarnbil tindakan I erhadap kebajikan pekeja 

,464 

Peanon Correlation 1 
1 

Sig. (2-tailed) ,000 
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I 

bentadbir sentiasa memberi 1 Pearson Correlation 
I 
I 

.476 1 
lpeluang peningkatan kerja yang 1 

I 

,lebih tinggi 
1 

4 
/ Sig. (2-tailed) 1 1 ,000 

j 
I I I 

Ipentadbir menggalakkan setiap I Peanon Correlation 1 ,201 I 

lahli kurnpulan kerja bekeja I I 
1 1 I 

bebagai satu pasukan i 
! i 

I 
1 

1 
I I 

I 

i 
j S i g  (?-tailed) I ,034 I 

lpentadblr member, layanan yang ' Pearson Correlation 501 1 
sama rata antara anggota pekeqa I I i 

I 
I 

I I Sig. (2-tailed) 1 ! 

I 
I -000 I ! 
I ! 

pentadbit memberi gaiakan i Pearson Correlation , .436 
'kepada pekerja untuk member1 j I 
khidmat yang terbaik 
1 1 I 

I 
I 
j 

1 1 Sig. (2-tailed) I .OOO 
I 
I 

bentadbir sentiasa memberi idea Pearson Correlation 1 
alarn menyelesaikan masalah 

Ierkaitan dgn ke j a  

I i 1 Sig. (2-tailed) i ,001 I 
! 
lpentadbir mengambil tahu tentang Pearson Correlation I 

,447 
Ikebajikan peke j a  

I 

I 1 sig. (2-tailed) 1 ,000 i 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Terdapat korelasi yang signifikan di antara variabel 'Kerja saya 

menyeronokkan dan menyelesakan' dengan variabel-variabel yang berkaitan 

dengan kepunpinan pentadbir dalan jadual di atas pada paras keyakinan cc=0.01. 

Ini mentmjukkan terdapat kaitan di antara keseronokan dan keselesaan kerja 

dengan peranan kepimpinan pentadbir organisasi dalarn menjaga kebajkan 

pekerja, memberi layanan yang sama rata kepada semua pekerja, memberi 

peluang peningkatan dalam kerjaya, sentiasa memastkan perancangan jabatan 

difahami oleh pekerja, memberi galakan kepada pekerja inti~k memberi 
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perkhidmatan yang terbaik dan memben idea dalan menyelesalkan masalah kerja 

(disusun mengikut keutamaan korelasi). 

Hipotesis 4: 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara kepimpinan rakan sekerja dengan kepuasan 
kerja 

HI: Terdapat korelasi antara kepi~npinan rakan sekerja dengan kepuasan kerja 

Jadua14.19 Correlations 
I I 1 I 

ke j a  saya 
Imenyemnokkan dan 
menyelesakan (pleasant) 

1 / Sig. (?-tailed) I .OOO 1 

setiap ahli kumpulan saling 
memberi galakan untuk memberi 
sumbangan terbaik 

/ahli2 kumpulan saya mengekalkan Peanon Correlation 
,prestasi kerja yang tinggi 

Pearson Correlation 

hli2kumpulan saya saling 

1 Sig. (2-tailed) 1 ,123 I 

,334 

ahli2 kumpulan saya menekankan Pearson Correlation 
matlamat pasukan 

Pearson Correlation ,255 

ahli2 kumpulan saya menyediakan 
maklumat yang membantu saya 
membuat ke j a  

Sig. (2-tailed) 

Pearson Correlation 

,296 

ahli2 kumpulan saya sentiasa 
membantu meningkatkan prestasi 
kerja saya 

,100 

Pearson Correlation .I14 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



I 
$hli2 kumpulan saya merancang IPeanon correlation! ,129 
laktiviti bersama dan kekalkan / I 
ihubungan yang rapat 1 ! 

I 

/ Sig. (2-tailed) 
i 

7 I 
I 1 Sig. (2-ta~led) / ,176 
I I I 

I I 

,232 

'kumpulan kerja saya mampu ;pearson correlation/ . I57 
lmelaksanakan beban kefja ! i 

1 
i I 

berlebihan yg diper-tanggungjawab 1 
I 
I 

i 1 Sig. (2-tailed) 1 . I00 

ikurnpulan kerja saya dapat ;Pearson Correlat~oni 215 
menyelesalkan masalah dan 
I I ,membuat keputusan memuaskan 1 I 

I 

'kumpulan kerla saya pearson ~orrelat~onl 02 1 
be~anggung~awab unfuk mencapat I I 
lmatlamat dengan jayanya I I 

I I / Sig. (2-tailed) I ,828 

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

Terdapat korelasi yang s ipf ikan di antara variabel 'Kerja saya 

lnenyeronokkan dan menyelesakan' dengan variabel-variabel yang berkaitan 

dengan kepimpinan rakan sekerja seperti dalam jadual di atas pada paras 

keyalonan oc=O.Ol.  Ini menulnjukkan bahawa keseronokan dan keselesaan kerja 

mempunyai kaitan dengan dengan galakan ahli-ahli kumpulan untuk memberi 

sumbangan terb& dan bekerja sebagai satu pasukan. 

Hipotesis 5: 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara klim organisasi dengan kepuasan kerja 

HI: Terdapat korelasi antara ikliln organisasi dengan kepuasan kerja 

Jadua14.20 Correlations 
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r- I 
brganlsasl rnempunyal sasaran Peanon Cor-relationl 

I 
bblektlf yg ]elas 1 1 

r 
I 
i 

1 

lke j a  saya 
jmenyeronokkan dan 

Sig (2-tailed)l 

I j 1 

i i Sig. (2-tailed)/ 
1 0001 

! I 
\organisasi menjelaskan kepada i Pearson Correlation1 

i 
-6141 

iahli apa yang periu dilakukan 
,untuk cemerlang I I 
I I 

I 
I 

i 1 Sig. (2-tailed) ,000 

i 
jkumpulan kerja saya perolehi i pearson correlation1 
maklurnat lengkap ttg apa yg 
~beriaku di jabatan 
I 

I 
I j 

I 
I 
i 

I 
I 
!pengurusan atasan pastikan 

menyelesakan 
(pleasant) 

Pearson ,475 
iabatan~~ekerja patuhi piawai spt 
bang ditetapkan 1 i 

I ! I .. Sig (2-tailed)l .OOO 

1 

brganisasi sentiasa cuba untuk 1 pearson ~orrelationi 
bemperbaiki suasana pekerjaan i I 

I 
Fktiviti kerja organisasi dirancang 

ikeseluruhannya organisasi ini 

I polisi. amalan dan syarat kerja Pearson Correlation I ,543 
,organisasi merangsang saya kerja 
iebih kuat I 

Pearson Correlation 

1 

Pearson ~orrelationl ,530 

i 

beka terhadap kebajikan peke j a  1 1 

I I Sig. p-tai~eci~l 

I 

1 

Sig. (2-tailed) 

! 

lsemua pekerja berpeluang 
mernberi idea dalam rnernbuat 

idengan teratur 

,000 

Pearson Correlation i ,257 

,584 

lkeputusan I 
I 

I 
1 1 Sig. (2-tailed)/ . 0001 
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1 

1 Sig. (2-tailed) ,006 

1 
mernpunyai pengaruh 1 Peanon Correlation ,027 

erhadap apa yang berlaku di I 
I 
i Sig (2-tailed)! ,778 
! I 

I 1 
ipengurusan tertinggi mempunyai , Pearson Correlation 
pengaruh hg apa yg berlaku di 1 
labatan saya 

1 1 
I 
1 I I 

1 Sig. (2-tailed)/ ,947 
! 

I lpengurusan pertengahan j Pearson correlation1 
\mempunyai pengaruh ttg apa yg 1 
Iberlaku di jbtn Saya 1 I 

Sig. (2-tailed) ,0021 

i 
Ipengurusan bawahan mernpunyai 1 Pearson Correlation -.I16 
Ipengaruh ttg apa yang berlaku di / 
bbtn saya 

Sig. (2-tailed)/ ,225 
I 

1 

Ipentadbir ~ e m j u k  kepada j Pearson Correlation 
beberapa pihak dlm organisasi ' 
bila saya perlu bantuan I 

1 
i 
I Sig. (2-tailed)i 

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

lerdapat kerenah birokrasi. dalam 1 Pearson Correlation -. 162 
perlaksanaan tugas saya 

j Sig. (2-tailed)l .08 

i 
?etiap perancangan aktiviti Pearson Correlation 
iabatan dikoordinasikan bagi 
'tujuan perlaksanaan 

Sig. (2-tailed) 

,466 
1 

,000 

I'abatan saya menerima 1 Pearson ~orrelationi .311 
kerjasama dari jabatan lain L- I - 

Sig. (2-tailed) .001 
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Terdapat korelasi yang signifikan d~ antara variabel 'Keja  saya 

~nenyeronokkan &an menyelesakan' dengan variabel-variabel yang berkaitan 

dengan iklim organisasi seperh dalam jadual di atas pada paras keyakman 

cc=O.Ol.  Ini men~mj~tkkan bahawa keseronokan dan keselesaan kerja mempunyai 

kaitan dengan kejelasan terhadap apa yang perlu dilaknkan untuk cemerlang, 

perancangan aktiviti ke j a  yang teratur, rancangan ke ja  kuat yang disebabkan 

oleh polisi, amalan dan syarat-syarat kerja, kepekaan organisasi terhadap 

kebajikan pekerja, suasana kerja yang baik, objekhf organisasi yang jelas, 

memperolehi rnakl~unat yang lengkap tentang apa-apa kejadian dalam organisasi, 

pelnatuhan kepada piawaian yang ditetapkan, perancangan aktiviti yang 

dikoordinasikan, keqasarna antara jabatan-jabatan, pengaruh pengumsan 

pertengallan tentang apa yang berlaku di jabatan dan peluang memberi idea dalarn 

pembuatan keputusan. 

Hipotesis 6: 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara rekabentuk pekerjaan dengan kepuasan 
kerja 

HI: Terdapat korelasi antara rekabentuk pekerjaan dengan kepuasan kerja 

Jadual4.2 1 Correlations 

ugas saya rnenggunakan 

P ekerjaan saya beri peluang 
rnempelajari kernaihiran-kemahiran 
bang ban, 

ke rja saya 1 
menyeronokkan dan 
menyelesakan 
(pleasant) 

Pearson Correlation '"1 
Sig. (2-tailed 

Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed] 
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Isanlaran yang saya terima 
1 1 Pearson Correlation 

bepadanan dengan kerja saya I 
I 

1 I 1 I 
I Srg. (2-tarled)/ 

1 ooq 

,272 

I i 
/saya memperolehi pengiktirafan bila 1 Pearson Correlation 
Imelaksanakan tugas dengan I I. I 

I I i 
keqa saya mempunyar peluang I Pearson Correlat~onl 3721 
Ikepada penrngkatan keqa yang 1 1 

I Sig. (2-tailed)l ,004 
1 

I 

,459) 

I I 

jsaya faham apa yg diharapkan oleh ' Pearson Correlation 
orang lain terhadap kerja saya & 1 
isaya berkerjasama 1 i 1 

jayanya I I I 

1 i S ig  (2-tailed11 ,064 

1 Sig. (?-tailed)/ 6941 

! 
iorganisasi terlalu mengharapkan Pearson Correlation 
benghasilan ke j a  yg melebihi 

0381 

Sig. (2-tailed)l .429/ 

ikemampuan saya i 1 

kadang2saya diarahkan melakukan 1 Pearson Correlation 
hugas bertentangan dengan 
behendak pehak lain i 

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

-. 076 

I 

Terdapat korelasi yang sigmfkan di antara variabel 'Ke j a  saya 

menyeronokkan d m  menyelesakan' dengan variabel-variabel yang berkaitan 

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

cc=O.Ol . Ini menunjukkan bahawa terdapat kaitan & antara keseronokan dan 

keselesaan kerja dengan pengktirafan yang diterirna, peluang menggunakan 

kemahiran, peluang peningkatan da lam kerjaya dan ganjaran yang diterima 

sepadan dengan tugas yang ddaksanakan. 
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Hipotesis 7: 

Ho: Tidak terdapat korelasi antara hasilan perlakuan dengan kepuasan kerja 

HI: Terdapat korelasi antara hasilan perlakuan dengan kep~iasan kerja 

Jadua14.22 Correlations 
1 I I 

lke j a  saya 
imenyeronokkan dan 
/meny elesakan 
I(pleasant) 

i 
'kumpulan kerja saya mampu Pearson Correlation 
lmelaksanakan beban ke rja 
jberlebihan yg dipertanggungjawab 1 

Lhli2 kumpulan saya merancang / Peanon Correlation 
iaktiviti bersama dan kekalkan 
hubungan yang rapat 

1 Sig. (2-tailed) 

.I29 
I 
I 

lmaklumat peting dikongsi bersama 1 Peanon Correlation 
/oleh ahli kumpulan ke j a  saya 1 

Sig. (2-tailed) . I76 1 

I / Sig. (2-tailed) 

lkumpulan kerja saya dapat Pearson Correlation 
menyelesaikan masalah clan 
Imarnbuat keputusan memuaskan , 

kerja saya Pearson Correlation 
ertanggungjawab untuk mencapai 

/ Sig. (2-tailed) 1 .828 
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dengan ahli kumpulan dan seronok 
bekerja bersama2 

keseluruhannya saya berpuas hati 
/dengan pencapaian yg saya 
/perolehi dalam organisasi ini 

'keseluruhannya saya berpuas hati 
lerhadap cabaran. ganjaran & 
I .  'kejelasan kerja saya I 

kaya berpuas hati dengan 
pentadbiran organisasi ini 

saya berpuas hati dengan peluang 
/peningkatan lebih tinggi dalam 
lorganisasi ini 
I 

prestasi kerja saya diberikan 
lpengiktirafan dan saya berpuas hati 
ldengan pengiktirafan ini 

saya puas hati kerana organisasi 
kelah rnelaksanakan tanggungjawat 
ldalarn memenuhi keperluan saya 

Pearson Correlation 

Pearson Correlation 

Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) SI 
Pearson Correlation 

I 

Sig (2-tailed) 1 ,000 

Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 111 

Pearson Correlation .531 

I I 
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lsaya akan setia dan akan tens / Pearson Correlation 
Ibekerja dengan organisasi ini. 1 

r I 

I Sig. (?-tailed) I 

1 / Sig. (2-tailed) 1 .002 1 

.ooo 

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

Terdapat korelasi yang siplfikan di antara vanabel 'Kerja saya 

menyeronokkan dan menyelesakan' dengan variabel-variabel yang berkaitan 

dengan hasilan perlakuan seperti dalam jadual di atas pada paras keyakinan 

~=0.01 .  h i  menunjukkan bahawa terdapat kaitan di antara keseronokan dan 

keselesaan ke j a  dengan dengan kepuasan hati terhadap pentadbiran organisasi, 

kepuasan hati terhadap tanggmgjawab organisasi dalam memenuhi keperluan 

pekerja, kepuasan hati terhadap p e n m a f a n  ke atas prestasi yang ditunjukkan, 

kepuasan hati terhadap peluang peningkatan kerjaya dan kesetiaan kepada 

organisasi. 

Hipotesis 8: 

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

hati. 

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

Regresi puas hati sebagai variable bersandar dengan variable-variabel 

bebas 'setiap perancangan aktiviti jabatan dikoordinaslkan bagi tujuan 
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perlaksanaan' , ' Cabaran', ' Krnal~iran', ' Kumpulan', ' Pengunlsan ba\vahan 

tnempunyai penganlh tentang apa yang berlaku di jabatan saya' dm' Pimpinan'. 

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 

Jadua14.23 Koefisen 
Model Summary 

Model 

ANOVA 

R 

Model 

1 

Jadua14.24 Coefficients 

1 1 636 

Model 

1 

R Square 

a Predictors: (Constant), setiap perancangan aktiviti jabatan dikoordinasikan 
bagi tujuan perlaksanaan, Cabaran, Kmahiran, Kumpulan, pengurusan bawahan 
mempunyai p e n g a ~ h  tentang apa yang berlaku di jabatan saya, impinan 
b Dependent Variable: Puashati 

Regression 

Residual 

Total 

404 

1 bawahan 
mempunyai 
pengaruh 

(Constant) 

Pimpinan 

Kumpulan 

Cabaran 

Kmahiran 

pengurusan 

Adjusted R Square 

Sum of 
Squares 

18.140 

26.756 

44.896 

Std. Error of the Estimate 

,370 .5072 i 

1 

Unstandardiz 
ied 
Coefficients 

8 

.884 

.I21 

.604 

-. 163 

,236 

1.627E-02 

df 

6 

104 

110 

Standardi 
zed 

Std. Error 

,533 

,077 

,099 

,074 

.086 

,063 

F 

11.752 

Mean Square 

3.023 

,257 

\ 

Sig. 

I 

,000 
I 

I 

t Sig. 

,100 

,122 

.OOO 

,030 

.007 

,797 

Coefficien/ 
Ys 

Beta 

I 

.I53 

,505 

-.la4 

.215 

,021 

1.657 

1.560 

6.081 

-2.199 

2.752 

,258 
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'Coefficient of determintion (R')' bemilai 0.404 menunjukkan bahawa 

variabel-variabel bebas hanya dapat menerangkan 40.4% sahaja perubahan- 

perubahan terhadap variabel bersandar iaitu puashati. h menunjukkan bahawa 

banyak factor-faktor lain lagi selain dari yang dinyatakan di atas yang 

mempenganh kepuasan hati pekerja terhadap ganjaran, cabaran dan kejelasan 

kerja seseorang pekerja dalarn organisasi ini. 

I 

I 

I b t n  saya 

sefiap 
I ,perancanga 

Berdasarkan model regresi tersebut, pengaruh setiap variabel bebas ke atas 

variabel bersandar dapat dijelaskan seperb benkut: 

-7.988E-02 / 077 i -.096 -1.034 ,303 

Penlbahan 1 unit pada' pimpinan' akan menyebabkan peningkatan sebanyak 0.12 1 

unit pada ' puas llati'. 

1 i I 1 h aktiviti I t I 

I 

I 

babatan I i I ! Idikoordinasi i 
I I ! 
! I i 

i I I 1 i 1 
I 

i I 1 i 

i 
i 

a Dependent Variable: Puashati 
i 

Perubahan 1 unit pada 'kumpulan' akan menyebabkan peningkatan sebanyak 

0.604 unit pada' puas hati'. 

Perubahan 1 unit pada 'cabaran7 akan rnenyebabkan penurunan sebanyak 0.163 

unit pada 'puas hati'. 

Perubahan I unit pada'kemahiran' akan menyebabkan peningkatan sebanyak 

0.236 unit pada'puas hati'. 
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Pentbahan 1 unit pada 'pengitnlsan bawahan mempunyai pengartlh tentang apa 

yang berlaku di jabatan saya' akan menyebabkan peningkatan sebanyak 0.01627 

unit pada puas hati. 

Pentbahan I unit pada 'setiap perancangan aktiviti jabatan dikoordinasikan bag 

tiljuan perlaksanaan' akan menyebabkan penilritnan sebanyak 0.07988 unit pada 

' puas hati'. 

Walau bagaimana pun, pada paras keyakinan ~ = 0 . 0 5  hanya variabel 

'kiunpi~lan','cabaran' dan 'kmalman' yang mempumyai penganlh yang signifikan 

terhadap 'puas hati'. Lain-lain variabel bebas tidak mernpunyai pengaruh yang 

signlfikan pada paras keyaklnan ini. 

4.6 RUMUSAN 

Analisis varian di atas menunjukkan terdapat sedikit perbezaan di antara 

jantina terhadap keseronokan dan keselesaan kerja pada paras keyakinan ac=0.05. 

Walau bagaimana pun Analisis varian di atas menunjtlkkan tidak terdapat 

perbezaan di antara tempoh perkhidmatan dengan tahap keseronokan dan 

keselesaan kerja pada paras keyakinan cc=0.05. 

Ini inenunjukkan terdapat kaitan d~ antara keseronokan dan keselesaan 

kerja dengan peranan kepimpinan pentadbir organisasi dalarn menjaga kebajlkan 

pekerja, memberi layanan yang sama rata kepada semua pekerja, memberi 

peluang peningkatan dalarn kerjaya, sentiasa memastikan perancangan jabatan 

difahami oleh pekerja, memben galakan kepada pekerja ilnhlk me~nberi 

perkhidmatan yang terbaik dan memberi idea dalam menyelesaikan masalah kerja 

(disusin mengktit keutamaan korelasi). 
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Kaitan di atas mentmjukkan bahawa keseronokan dan keselesaan kerja 

lnelnpunyai hubungan dengan galakan ahli-ahli kumpulan untuk memberi 

sumbangan terbaik dan bekerja sebagai sahi pasukan. 

Keseronokan dan keselesaan kerja mempunyai kaitan dengan kejelasan 

terhadap apa yang perlu dilakukan untuk cemerlang, perancangan akhviti kerja 

yang teratur, rancangan kerja h a t  yang disebabkan oleh polisi, arnalan d m  

syarat-syarat kerja, kepekaan organisasi terhadap kebajlkan pekerja, suasana kerja 

yang baik, objektif organisasi yang jelas, memperolehi maklurnat yang lengkap 

tentang apa-apa kejadian dalam organisasi, pemahihan kepada piawaian yang 

ditetapkan, perancangan &viti yang dikoordmasikan, kejasama antara jabatan- 

jabatan, pengaruh pengurusan pertengahan tentang apa yang berlaku di jabatan 

dan peluang membeti idea dalam pembuatan keputusan. 

Dapatan kajian ini juga menunjukkan bahawa terdapat kaitan di antara 

keseronokan dan keselesaan kerja dengan pengktirafan yang diterima, peluang 

mengg-cmakan kemahiran, peluang peningkatan dalanm kerjaya dan ganjaran yang 

diterima sepadan dengan higas yang dilaksanakan. 

Disamping in1 kajian ini jnga men~mjnkkan bahawa terdapat kaitan di 

antara keseronokan dan keselesaan kerja dengan kepuasan hati terhadap 

pentadbiran organisasi, 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 a=0.05 hanya variabel 

'k~unp~ilan','cabaran' clan 'kemahiran' yang mempunyai pengan~h yang 

signifikan terhadap 'puas hati'. Lain-lain variabel bebas tidak mempunyai 

pengar~d~ yang signifikan pada paras keyakinan ini. 
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BAB 5 

PERBINCANGAN DAN PENUTUP 

Dl dalarn bab In1 pengkajl membuat r-umusa~ terhadap budaya organisasi 

dan kaitanya dengan tahap kepuasan lieqa dl Kolej Profes~onal MARA. Kekuatan 

budaya organlsast adalah bergantung kepada tahap penerirnaannya serta analan- 

atnalan yang d~lakukan oleh warga organisaslnya Berdasarkan dapatan danpada 

k q ~ a n  im, kesunpulan dibuat dan cadangan-cadangan juga diberlkan 

Tumpuan utama kajian adalah unhik mengtahui tahap atau status budaya 

organisasi d m  kaitannya dengan kepuasan kerja di Kolej Profesional MARA. 

U ~ ~ t u k  mengtahui tahap budaya organisasi dan tahap kepuasan kerja di organisasi 

lni lnaka adalah penting umtuk ~neninjau persepsi sumbsr manusia atau pekerja di 

dalaln organisasi tersebut. 

Maklumat tentang budaya organisasi dan tahap kepuasan ke j a  adalah 

pentmg untuk metnbantu plhak pengumsan umtuk metnahami atnalan pentadbiran 

dalarn organisasi dan dengan itu dapat memperbaiki aspek-aspek budaya yang 

didapati kurang memuaskan hsamping memberi pengilkuhau kepada aspek-aspek 

yang positif. Usaha seperti ini anatlal.1 pentjng untuk mempertingkatkan prestasi 

d m  produktivitt di kalangan tenaga kerjanya serta pencapaian matlamat organisasi 

seperti yang telah ditetapkan. 
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5.2 DAPATAN DAN PERBINCANGAN 

Responden dalan kajian ini terdiri daripada 1 I I orang tenaga kerja yang 

sedang berkllidmat di Kolej Profesional MARA. Majoriti responden adalal~ 

berumur adalah berumur di antara 31-39 tahun (46.8%) dan dilkuti oleh responden 

yang berutnur kurang dari 30 tahun (32.4%) dan paling sedikit respondeu yang 

ben~mur 41 -49 tahun (20.7%). Majoriti responden adalah berkeluarga (82.0%) dan 

lianya 18.0% sahaja yang lnasih bujang. Majoriti responden adalah perempuan 

iaihl 68.5% manakala responden lelaki hanyalah 31.5%. Majoriti responden 

perempuan memnpunyai kelayakan akademik y m g  tinggi (73.7%) iaitu dari tahap 

diploma hmgga ke peringkat ijazah berbanding lelaki (57.1 %) bagi kelayakan 

yang sama. Majoriti responden berkllidmat h~rang  dari 5 tahum (36.9%), d h i t i  

ole11 responden yang berkhidmat antara 6 hingga 1 Otahm (34.2%) dan selebilmya 

adalah responden yang berkhidmat meleblhi 10 tahun. 

5.2.1 Status Budaya Organisasi. 

Budaya organisasi secara keseluruhan bagi Kolej Profesional MARA akan 

dibincangkan rnengkut aspek-aspek yang menjadi komponen penting dalam 

budaya tersebut. Aspek-aspek tersebut adalah ikliln organisasi, rekabentt~k 

pekerjaan, kepimpinan pentadbir, kepimpinan rakan sekerja dan hasilan perlakuan. 

Bag aspek hasilan perlakuan secara kh~isusnya aka1 dikaitkan dengan tahap 

kepuasan kerja. 

5.2.1.1 Iklim Organidsasi. 

Iklim organisasi adalah menlpakan persekitaran dalarnan bagi sesebuah 

organisasi. Aspek ini adalah penting kerana setiap pekerja ~nenghabiskan banyak 

daripada masa mereka di tempat kerja. Aspek iklim organisasi dilihat sebagai 

faktor yang memberi dorongan kepada pekerja unhlk memberi perkhidmatan 

sebaiknya di mana ia berada pada tahap sederhana sallaja iaihi pada tahap min 
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3.2 1 I sa11aja.Faktor-faktor seperti aliran kom~unikasi dan kebajikan pekerja juga 

berada pada tahap sederhana . 

Dalam mana-mana organisasi pekerja tidak &an terlepas dalam 

berhaclapan dengan pelbagai masalah. Masalah-masalah yang mengganggl diri 

mereka akan memberi kesan terhadap prestasi kerja. Aspek kebajikan pekerja 

perlu diben perhatian sewajarnya ole11 p~hak tertentu agar pekeqa merasakan din 

mereka disayangi dan diambil peduli. Pihak atasan sehanisnya menjalankan hlgas 

sebagai pembirnbing kspada pekerja bag  meningkatkan mobvasi pekerja. 

5.2.1.2 Rekabentuk Pekerjaan 

Rekabent~lk pekerjaan melip~iti elemen cabaran kerja, kejelasan kerja dan 

juga perkaitan dengan ganjaran kerja. Dalam aspek ini, pekerja memberikan skor 

min 3.6547 di lnana ia berada pada tahap yang baik. Keadaan ini menggambarkan 

bal~awa pekerja-pekerja keliiatan gembira ~nenjalankan tugas harian masing- 

masing di mana mereka merasakan masing-masing berpeluang mempelajari dan 

menggunakan kebolehan dan kepakaran dalam pekerjaan. Walau bagaimana pun 

bagi pun faktor kejelasan kerja d m  juga ganjaran kerja berada pada tahap rang 

sederhana. Sihiasi uli perlu diberi perhatian sewajarnya bagi kepentingan 

organisasi. Tindakan l~endaklah diambil bag  memperinclkan bentuk tugas dan 

tangg~ngjawab yang perlu dilaksanakan oleh setiap pekerja. 

5.2.1.3 Kepimpinan Pentadbir 

Nilai min bagi Kepimpinan Pentadbir menunjukkan pada tahap yang 

sederhana iaitu 3.2620. Ini menunj ukkan responden mempunyai persepsi yang 

kurang senang dengan kepimpjnan pentadbjr. Situasi ini arnat membimbangkan 

kerana ia mememinkan bahawa gaya kepimpinan bag  organisasi ini kluang 

disenangi oleh para subordinat. Aspek kepimpinan pentadbir men~pakan aspek 

yang penting dalam penguman sesebuah organisasi. Sokongan dan komitmen 
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pekerja amatla11 peuting agar matlamat yang ditetapkan akan tercapai. Apa juga 

masalah yang berkaitan dengan pekerja pihak pentadbir mestilah prlhatin dan 

dapat meluangkan masa demi kebaikan organisasi. 

Bagi pengumsan bawahan juga para responden memberikan skor min 

sebanyak 3.2620. Ini menunjukkan bahawa responden agar kurang bersetuju 

bahawa pengunlsan bawahan mempunyai pengan~h tentang apa yang berlaku di 

jabatan responden. h i  menunjukkan bahawa para pentadbu bahawan perlu 

inenga~nbil langkdl-1a1gka.h yang bersesuaian untuk me~nbimbing dan ~nendorong 

para pekeqa supaya dapat memben kom~hnen yang tinggl kepada arganlsasi. Para 

pentadbir hendaklah sentiasa mengambil berat setiap pennasalahan yang dihadapi 

oleh pekerja khususnya yang berkaitan dengan k q a  mereka. Para pekerja baru 

perlu diberi bimbingan manakala pekerja-pekerja yang lama perlu diberikan 

sumttkan se~nangat ~ m h k   ten^ maju dan beqaya dalam pekerjaan rnereka. Ini 

untuk mengelakkan mereka merasa bosan dan merasakan bahawa usaha mereka 

tidak & h a r p .  

5.2.1.4 Kepimpinan Rakan Sekerja 

Responden memberikan skor min yang agak baik bagi Kumpulan ata~r 

Kepilnpinan Rakan Sekerja. Skor mill menunjukkan 3.7685 di lnana ia 

mei~ggarnbarkan bahawa para pekerja bersetuju w~judnya gaya kepimpinan rakan 

seke rja dalam aspek perancangan, penyelesaian masalah dan bekerja sebagai satu 

pasukan. Semua faktor-faktor dalam aspek kepimpinan rakan sekerja seperti 

sokongan, keja berpasukan, tumpuan matlamat dan bimbingan 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 inhvidu. Situasi seperti ini 

menggambarkan keadaan yang paternalishk bagi sesebuah organisasi dan h t a n  

ini seharusnya &perkukithkan lag silpaya dapat membina asas yang kuktlh  ma& 
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kecemerlangai~ organisasi. Hubungan yang nlesra di antara para pekerja dapat 

memperkuatkan kerjasama dalarn meinbina satu pasukan kerja yang mantap. 

Galakan serta dorongan daripada rakan sekerja dapat meningkatkan daya saing 

pekerja bag  mencapai prestasi ke rja yang baik. 

T a l ~ p  yang baik dalam aspek kepimplnan rakan sekerja juga 

inenggambarkan pekerja-pekerja berinteraksi, berpakat, berbincang dan bergabung 

antara sahi sama lam untuk mencapal sesuatu matlamat. Pil~ak pentadbir hendaklal~ 

memastjkan tiada halangan atau sekatan bagi pekerja-pekerja berko~nunikasi 

anta1-a s a h ~  sana lain bag mendapatka~ maklu~nat selain daripada saluran rasmi 

ymg disediakan. Jalinan ke jasama dan ke rja berpasukaa yang h a t  inenjadi asas 

kepada kepuasan kerja individu. Rakan sekerja menipakan orang yang terhampir 

dan akrab dapat meningkatkan ganjaran sosial yang diperlukan oleh seseorang 

bag meningkatkan preslasj kerja masing-masing. Rakan sekerja yang e r a  

beskongsi norma dan nilai yang sama dan dapat membimbing ke arah budaya kerja 

yang positif dan cemerlang. 

5.2.1.5 Kepuasan Kerja 

Terdapat korelasi yang signifikan di antara varibel Kepimpinan dengan 

R~ashati dalam organlsasj in;. Koselasi antara Kepimpinan der~gan R~ashati 

menuunjukkan pada tal~ap yang sederhana sahaja iaih~ 3.2620. Ini menimjt~kkan 

bal~awa ada masalah yang perlu dibenkan perhatian dalam aspek ini kerana jdca ia 

berlanjutan tahap ketidak puasan hati ini akan lebih meruncing lagi d m  sukar 

dibendung. Pihak atasan mesti memandang serious untuk lnenangi masalah ini. 

Responden membenkan skor min yang baik dari s eg  rekabenttdc pekerjaan dengan 

tal~ap kepuasan kerja. (3.6532). Ini mennnjukkan bahawa responden sukakan kerja 

mereka dar~ mereka meinberikan skor min yang agak tinggj dari segj kemahiran 

yang mereka boleh gunakan dalam pekerjaan mereka (3. 9099). Responden juga 

membenkan skor min yang agak baik tentang setiap perancangan aktiviti jabatan 

dikoordinasikan bagi ti~juan perlaksanaan. 
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Secara mnumnya, dapat dilihat baliawa ketiga-tiga hrmpulm iajtu para 

pentadbir, pensyarah akedemk dan juga kumpulan st& sokonga~ mernpunyai 

pendaian yang sarna (berdasarkan kepada skor min) terlladap amalan-maJan 

pengurusan atau budaya organisasi. Ketiga-tiga blrnpulan rnemberikan tahap yang 

sederhana dalam aspek ikliln organisasi dan kepimpinan pentadhir dan 

~nemberikan tahap yang bail bag aspek rekabentuk pekerjaan dan kerja 

berpasukan. 

5.3 HIPOTESIS-HIPOTESIS KAJIAN 

Hipotesis-1Gpotesis yang telah &bent& dalam kajian ini boleh &muskan 

seperti berikut: 

5.3.1 Terdapat sedikit perbezaan di antara jantina terhadap keseronokan 

dan keselesaan kerja. 

5.3.2 Tidak terdapat perbezaan di antara tempoh perkhidmatan dengan 

Keseronokan dan keselesaan kerja 

5.3.3 Terdapat korelasi yang signifjkan di antara variebal kerja saya 

menyaronokan dengan varibel yang berkaitan dengan kepimpinan 

pentadbir. 

5.3.4 Terdapat korelasi yang signifikan di antara varibel ke j a  saya 

menyeronokkan dengan varibel kepimpinan rakan sekerja . 

5.3.5 Terdapat korelasi yang signjfikan di antara varibel kerja saya 

tneyeronokan dan menyelesakan dengan varibel iklirn organisasi. 

5.3.6 Terdapat korelasi yang sigrufikan di antara varibel kerja saya 
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menyeronokkan dan menyelesakan dengan val-ibel rekabentuk 

pekerjaan. 

5 ._? .7 Terdapat korelasi yang signifikan da antara varibel kerja saya 

menyeronokkan d m  menyelesakan dengan varibel h a s h  

perlakuan. 

Ber-dasarkan kepada kedudikai keputusan ujian hipotesis berl~ubung dengan 

kedudukan aatara pernbolehubah bebas dm pembolchubah bersandar dalan Jadual 

5.1 nunusan umum berkaitan dengan hasil kajian dapat diperjelaskan seperti benkut: 

Jadual5.1 Status Budaya Organisasi bag Setiap Kumpulan Kerja Keseluruhan 

Kumpulan Kerja 
1 

I 
Iklim Organisasi 1 Sederhana ! Sederhana 

Aspek I Keseiuruhan 

I I I I 
Rekabentuk pekerjaan 1 B a k  1 B a k  / Baik 

I 
j B d  

I i 

Pentadbir 

Kepimpinan Pentadbir ) Sederhana Baik ! Sederhana 1 Sederbana 1 

I 
I I i 

Pensyarah S.Sokongan 

Kepimpinan Rakan Sekerja 

Hasilan Perlakuan 

Baik 

Baik 
* i 
BaIk 

Baik /Baik 

BaIk BaIk 
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Jadulal 5.2 Hubumgan Korelasi antara Aspek Budaya Organisasi dengan 

Kepuasan Kerja, Sistem kerja Berpasukan dan Integrasi Matlamat 

1 

! Rekabentuk Pekerjaan 

1 ! 

I I 1 Tahap 

1 Aspek ) Hasil Perlakuan 1 Signifikan 

I 

Kepuasan Kerja I I 
I 

j T~~gE!J 

Sistem Ke rja Berkurnpulan I I / Tingg 

Integas~ Matlamat 1 ,I 
I 

/ Sederhana 

Kepuasan Kerja 1 I Tingp 
I 

Slstem Kaja  Berkumpulan i I' 
I I Tmug 
I I I 

Integrasi Matlamat 
I 

/ Sederhana 

Status 

Korelasi 

I I Kepuasan Kerja 1 
I 

i / Sederhana 

I I I j I I I ! 

I / Kepimpinan Pentadbir / Sistem Kerja Berkumpulan / 1 Sederhana 
I 

Kepimpinan Rakan 

Berdasarkan jadual 5.2, secara keseluruhan status budaya organisasi di 

Kolej Profesional MARA mempunyai budaya organisasi yang bak. Dapatan 

kajian mendapati aspek-aspek budaya organisasi yang dikenalpasti iaitu 

rekabentuk pekerjaan, kepimpinan rakan sekerja dan hasilan perlakuan berada 

pada tahap yang baik. Keadaan ini rnemanifestasikan bahawa para pekerja secara 

ulnumnya berpuashah terhadap dimensi-dimensi berkaitan dalam aspek-aspek 

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

dan kejelasan kerja ( rekabentuk peke rjaan); kerja berpasukan, turnpuan matlamat 

dan bimbingan rakan sekerja (kepimpinan rakan sekerja); sistem ke j a  berpasukan, 

kepuasan kerja dan integrasi matlamat (hasilan perlakuan). 

I 
I 

Integrsasi Matlamat Sederhana 

Kepuasan Kerja I 1 Sederhana 

Sistern Kerja Berpasukan 1 
I 

1 T i n e  

( Sekerja Integrasi Matlainat I i Sederhana 
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Walau bagaiinana pun, status budaya organjsasi dalam aspek lklim 

organisasi dan kepimpinan pentadbir berada pada tahap yang sederhana sahaja. 

Aspek Mim organisasi dan aspek kepimpinan pentadbir merupakan aspek 

dorninan 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 klim organisasi dan kepimpinan pentadbir berada pada tahap yang 

tingg, sudal~ pasti kepuasan kerja juga akan meningkat. 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 ke~ja  dengan peranan kepimpinan pentadbir organisasi dalam menjaga 

kebajikan pekerja, memberi layanan yang sama rata kepada semua pekerja, 

memberj pel~zang peningkatan dalam kerjaya, sentiasa memastkan perancangan 

jabatan difaharni oleh pekerja, memberi galakan kepada peke rja untuk 

memberikan perkhidmatan yang terbalk dan memben idea dalam menyelesakan 

masalah kerja. 

5.5. IMPLIKASI DAPATAN KAJIAN 

Berdasarkan dapatan-dapatan kajian ini, berikut dikernukakan implikasi- 

implikasi serta cadangan perlaksanaan untuk mempertingkatkan status budaya 

organisasi dan juga bagi mencapai matlamat yang ditetapkan. 

5.5.1 Kolej Profesional MARA mempunyai bildaya organisasi yang baik. 

Narntm kektiatan budaya organisasi sebenarnya hendaktah kepada 

keseragaman persepsi setiap ahli organisasinya. Dalam konteks itu, 

dua aspek penting perlu dipertingkatkan iaitu kepimpinan pentadbir 

dan juga lklim organisasi perlu dipertingkatkan di mana ianya 

berada pada tahap yang sederhana. Jni perlu dibenkan perhatian 
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yang sewajarnya kerana daripada kajian ini meaunjukkan para 

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

5.5.2 Untuk mencap* kuabti yang cemerlang, sistem dan amalan peng- 

tuusan mestilah berada pada pada tahap yang sangat baik. Masih 

terdapat golongan peke j a  yang merasakan kebajikan mweka 

terabai serta pembangunan dan peningkatan diri mereka terpinggir. 

Hakikat ini perh~ diberikan perhatian mendalam demi untuk 

mencapai keberkesanan sesebuah organisasi ianya harus berada 

pada tahap yang cemerlang dan mantap. J~ka aspek perhubungan 

manusia dalarn organisasi diketepikan, situasi ini adalah amat 

mentgikan kerana ia menjejaskan keberkesanan bagi mencapai 

matlamat organisasi. 

5.5.3 Elemen-elemen tertentu perlu diperbaiki sebagai usaha penmbah- 

baikan yang berterusan agar produktivjti kerja dapat 

dimaksirnumkan. Elemen-elemen tertentu dalam setiap aspek 

budaya organisasi yang menunjukkan terdapat masalah perlu 

dlkenalpasti agar ianya dapat &tang& dengan segera. Kajian 

mendalam perlu dilakukan bagi mencari faktor-faktor penyebab dan 

juga ~aemihrkan Iangkall-langkah tjndakan sewaj am ya. 

5.5.4 Menggalakan kajian tindakan bagi setiap masalah yang dihadapi. 

Selain daripada untuk mencari penyelesaian, ianya dapat memupuk 

budaya pengurusan parhsipatif di kalangan pekerja. 

5.5.5 Para pentadbir perlu merubah stail kepirnpinan yang bersesuaian agar 

bersesuaian dengan sihasi. Kebajikan pekerja perlu diutamakan dan 

diseimbangkan dengan matlamat organisasi. Para pentadbir adalah 

yang bertanggmgjawab untuk mewujudkan, menyebarkan dm 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



mengukuhkan budaya organisasi yang dunggap relevan ke arah 

keberkesanan organisasi. 

5.5.6 Menggalakan penglibatan warga organisasi dalam menenhikan apa- 

apa program organisasi, khususnya yang berhubung dengan 

pembenhkan 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. 

5.5.7 Mewujudkan saluran komunikasi yang lebih terbuka bagi menjelaskan 

setiap program yang hendak dilakukan. Penjelasan ini akan 

memudahkan perlaksanaan program tersebut. Para pekerja tidak 

merasakan din mereka terpinggjr dan terabai. 

5.5.8 Mewujudkan garis panduan yang konkrit ke arall mengiktiraf apa-apa 

sumbangan dan pen&%atan para pekerja dalam melaksanakal 

program-program yang dirancang. Pengiktirafan dan penghargaan 

dapat meningkatkan tallzip kepuasan kerja. 

5 5.9 Mengadakan pelbagai program peningkatan dui kepada pekerja bagi 

tujuan mempertingkatkan kemahiran indvidu dalam sesuatu bidang. 

Penigkatan tahap pendidikan para pekerja khususnya para pensyarah 

per111 dilaksanakan dengan kadar yang segera agar mereka bole11 

memberikan output yang lebih baik. 

5.5.1 0 Mengelakkan pewlljudan kumpi~lan-kumpulan kecil yang mungkin 

akan metn ben tuk sub-budaya dan mengl~alang penerapan nilai clan 

noma yang diamakan secara konsensus. 

5.5.1 1 Memperbanyakan gerak kerja yang bertujuan unhk mempertingkatkan 
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selnangat kerjasama antara pekerja dan seterusnya lnewujudkan kerja 

berpasukan. 

5.5.12 Mempastlkan setiap pekerja mempunyai kejelasan secukupnya 

berhubung dengan matlamat organisasi d m  jnga kepentingm 

kerjanya serta tanggunglawab yang diamanahkan kepadanya. 

5.5.13 Memberi penuimpuan kepada aspek hasilan p e r l a h n  teruhma tahap 

kepuasan kerja di kalangan anggota kerja supaya ~nereka dapat 

rnemberikan sumbangan yang produhf kepada organisasi. 

5.5.14 Sentiasa memberi perhatian sewajarnya terhadap masalah-masalah 

yang disuarakan oleh para pekerja dan tindakan bersesuaian perlu 

disegerakan bagi memperlihatkan keperhatinan pihak pengurusan. 

5.6 CADANGAN KAJIAN LAN.JUTAN 

Stahis budaya organisasi memberi petunjtlk ke arah keberkesanan pengurusan 

dalarn sesebuah organisasi, maka pengumsan mernerlxdci!~ kajiazi lanjutan. Budaya 

organisasi dan kepuas kerja lnerupakan satu bidang yang amat luas, kompleks dan 

beruball-beruball. Mungkln nilai budaya yang berada pada tahap yang ha& pada hari 

ini akan berubah pada masa akan datang. Juga munglun unsur-unsur yang 

membenkan kepuasan han' inj kepada pekerja, tidak rnempllnyaj nilai kep~iasan pada 

masa akan datang. Oleh itu cadangan lanjutan adalah seperti berikut: 

5.6.1 Kajian ini perlu diperincikan l ag  agar ianya 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 sederlnna seperti urn orgm.sasi dan kepimpinan 

pentadbir. 
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56.3 Memperluaskan bjdang kajian yang lebil~ hesar dalan me~~genalpasti 

budaya organisasi MARA dengan lebih tepat dan mendalam serta 

mengllnakan dimensi-dimensj ymg berlainan agar mendapat gambaran 

yang rnenyeluruh. 

5 6 4 Kajian yang bukan setakat melihat korelasi antara budaya organisasi 

dengall kepuasan kerja tetapi juga kajian bag melihat kesan budaya 

organisasi terl~adap kepuasan kerja atau mengenalpastj perbezaan yang 

wujud dalan budaya orgamsasi dan lzubungannya dengan kepuasan 

ke rja. 

Secara keseluruhannya , Kolej Profesional MARA mempunyai tahap budaya 

yang baik. Dapafan ka$m menunjukkan babawa semua aspek budaya organisasj 

kecuali iklim organisasi dan kepimpinan pentadbir berada pada tahap yang baik. Oleh 

itu terdapat dimensi-dimeasi tertentu perlu diberi perhatian agar ianya dapat memben 

kesan yang positif kepada organisasi dan juga pekerja. Dimensi-dirnensi yang 

dimaksudkan ialah berhubung dengan ganjaran dan kejelasan kerja yang berada pada 

tahap yang sederhana. 

Aspek kepimpinan yang berada pada tahap sederhana juga perlu diberi 

perhatian Kewibaan d m  kepimpinan m a t  penting digembling dalam perjalanan 

organisasi rnentiju kejayaan. Seseorang pernimpin yang bertanggungjawab dapat 

menstrukturkan keadaan, mengawal hn&ah l&u pekerja d m  menjadi jtmlcakap 

kepada pekerja disamping dapat memainkan peranan sebagai penggerak 

pelnbangunan dan kernajuan negara. Walau bagahmapun, persoalan yang timbul 

ialah ' adaka11 pendekatan-pendekatan am berkaitan kepimpinan pentadbir telah 

dibentuk, yang mana telah diaplikasikan pada lahhan dan perkembangan secara jelas 

dapat memberikan kepulasan kepada para pekerja?' atau 'adakah sifat-sifat kepunpinan 
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pentadbir yang tertentu &lam organisasi da;pat memberikan k e p m  bekerja di 

kalangan para pekerja?' Sesorang pemimpin dikatakan berkesan kepimpinannya jika 

beliau tal~u mengguttakan pendekatan-pendekatan yang tepat dalam mellangi orang- 

orang bawahainya. Selain daripada gaya kepimpinan, hubungan di antara peimpin 

&n pengkut adalah mnen3adi penentu baa kepimpinan yang berkesan. Malah 

seseorang pemimpin yang berjaya hasil dari gabungan gaya kepimpinan yang perlu 

d~perhmbmgkan oleh pemimpjn ~mtuk memasbkan ~nereka lnernilikj gaya ymg tepat 

dan bersesuaian. 

Dalam memahmi budaya organisasi, pada keseluruhannya pekara yang 

pentmg adalal~ mehbaf setakat ~nana budaya organj'sasi berkenaan berjaya 

rnempengaruhi elemen kepuasan kerja dan prestasi pekerja organisasi dari masa 

kesemasa. Sebenamya budaya organisasi telah &pat mengambil tempat pemfomalan 

di dalam organisasi yang dilengkapkan dengan peraturan dan undang-undang sebagai 

satu kawalan. Apa yang perlu dilakukan ialal~ membenhtk perasaan tang,ounglawab 

dan iltizan pekerja yang tinggi ter11adap organisasi boleh lnengurangkan kawalan 

atau peraturan. Faktor ini mempunyai kesan dan segi pro&G& pusinggat~, 

kepuasan dan prestasi organjsasi keselruuhannya. 

Terdapat hubungan relatif yang kuat an- budaya orgazisasi dengan 

kepuasan, tetapi ini djsederl~anakan ole11 perbezaan hkalangan individu. Narnun 

begitu, kepastiannya agak relatif bahawa kepuasan adalah tertinggi apabila keperluan 

individu dan budaya organlsasj bersesuaja-n- Organisasj yang budaya d i j e k h  

dengan berstruktur rendah, penyeliaan yang ketat dan memberi ganjaran atau 

penglargaan bagi pencapaia~l yang tinggi berkemungluna~ mempullyai pekerja yang 

lebih puas jika mereka suka kepada pencapaian yang tinggi dan kebebasan dalarn 

melaksanka~ tugas. 

Kepuasan kerja berubah atau berbeza mengikut persepsi pekerja terhadap 

budaya organisasi jh. Pencapaim menjadj tinggi apabila budaya itu sesllaj dengan 

teknologi. Budaya yang tidak formal, kreatif dan menyokong dalam pengambilan 
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risko da11 konflik, pencapaian prestasinya adalal~ tingg jika kknologi tidak turggi. 

Tetapi, jika stnlkturnya lebih formal, ~nenjauhkan konflik dan risko serta gaya 

kepimpina~ yang bercorak kepada tugas ~ m k a  prestasi tin@ aka11 krcapai apabila 

teknologinya nltin. 

Untuk menjadikan sesebuah organisasi itu cekap dan berkesan dalarn menangi 

realjti zman, perlu ~nelahikan penyesuaian budaya yang melipl~ti anjakan minda, 

berfikir secara global, berorientasikan fbturistik, proaktif, adaptif dan inovatif. Semua 

proses yang dinyatakan jt, memerlukan komitmen semua pihak dalam organi,cacj dan 

penglibatan ini menjadi teras kepada pengurusan kualiti secara menyeluruh. 

Aspek pengarid1 pensosialan atas prestasi pekerja perlu lebih Presmi 

pekerja berganhmg kepada tahap setakat mana ia faham apa yang patut d m  tidak 

patut djlakukan. Jliga, memahami cara ymg bet111 dalam melaksanakan hgas dm 

rnen~mjukkan proses pensosialan yang diingini. Cuba menyesuaikan diti dengan 

rakan sekerjanya serta tabjat ke ja  yang boleh diterima. Knaliti-hljb in] berheza di 

kalangan jenis kerja dan organisasi. Ini kerana bagi setengah kerja, pekerja dmilai 

tinggj jika mereka agresjf dan rnenuajukkan cjta-cjta yang hngg dan cergas Tetapi 

bagi kerja yang sama tetapi di organisasi yang lain atau kerja jenis lain, pendekatan 

sedemiklan mungkin dinilaj secara ne~atif. 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



RUJUKAN 

Abdul Shukur Abdullah. 1997. Pengurusari organismi : Perspektifpemikiran dun 

teori. Kuala Lzrmpzrr : Dewan Bahasa dan Pustaka. 

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

Glencoe : Free Press. 

Mderfer, C.?. 1972. Human r?eeds in orgartizational settirzgs. New York : Free 

Press. 

Allaire, Y. & Firsirotu, J. 1984. Theories of organizational culture. Organizational 

Dynamics, 11: 66-76. 

Mias Ma'rnor. 1997. Hubungan gaya kepimpinan dengan kepuasan kerja: Satu 

Kajian kes di kiiang Asahi b1dustries (1M) Sdz. Bhd Tesis Sarjana 

Pentadbiran Perniagaan. Universiti Kebangsaan Malaysia. Bangi 

Aminuddin Mohd Yuso f 1 990. Kepimpir~arr : Siri analisis psikologi. Kuala 

Lumpur: Dewan Bahasa dan Pustaka. 

Ang Siew Lay 62 Muhammad Hj Yusuf. 1989. Pengaruh budaya organisasi dan 

budaya bangsa ke arah pembentukan nilai para pekerja. JurnaZ Psikologi 

MaZqsia, 3 3 13-3 1 : 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 Ilmiah. 

Universiti Kebangsaan Malaysia. Bangi. 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



Barrat, E. S. 1990. Organizational culture . Manager UNate : 3 1-32. 

Beckhard, R. 1969. Organizational development : Strateges and models. Reading 

Mass : Addison-Wesley. 

Brech, F.L. 1975. The principle andpractice of mmmgrmrnt . London : Longman. 

Bums, R.L. 1975. Innovation : The nmmagement connection. London : Health. 

Carol, S.J & Tosi, H.L (1 983). Management by objectives New York: McMillan. 

Chek Mat. 1996. Pengarusan berkualiti dalam perkhidmatan. Kuala Lumpur 

Utusan Publications and Distributiors, Sdn Bhd. 

Cohen, AM. 1996. Critical incidents in growth groups : Theory and tecniques. 

California : University Associates. 

Cohen, A.R., Fink, S.L., Gadon, H. & Willits, R.D. 1990. Efective behaviour in 

Organization. Homewood, Illinois : Richard D. Irwin. 

CoH inson, D.L. 1 992 Managing corporate culture. Rancangan Latihan Eksekutif, 

Pusat Pengajian Pengurusan : Universiti Sains Malaysia. 

Comber, L. (1 990). Peristiwa 13 Mei: Sejarah perhuhungan ~Welayu-Cina. 

Petaling Jaya : International Book Store. 

Crosby, P. !994. Qualify without tears. New York : McGraw-Hill. 

Crozier, M. 1 983. The cuItural determinants of organizatiorzal hehaviour. Ohio : 

Kent Universiti Press. 

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

Hill. 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



Cyert, R.M. & March, J.G. 1963. A behavioural theory of fhejrm. Englewood, 

Cliffs: Prentice-Hill. 

Dalen, V.D. 1989. Understanding educational reseach : An intrroduction, k. Ed. 

New York : McGraw-HiH Book Company. 

Daniels, J.D. & Arpan, J. 1972. Comparative home country influences on 

Management practices abroad. Academy of Management Jourrml. 15 : 3 05 

Davis, S .M. 1 984. hfanngi'ng corporate cultzire. Massachusetts : Ballinger 

Publishing Company. 

De Bettignees, H. C. 1 983. Japanese organizational behcrviour. Amsterdam : 

Elsevier Scientific Publishing. 

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

Antecedents and consequences of organizational commitments. Human 

Relation, 40 : 445-470. 

Deal, T.E & Kennedy, A.E. 1992. Corporayte culture. California : Addison- 

Wesley Publishing. 

Delbecq & Mills. 1 99 1 . 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 irnprovingperformance at work. Virgina 

: Rostom Publishing Company. 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



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

Dubin, R. 1985. Leadershp ai~dproductivity. Pennsylvania: Chandler Publishing. 

Ember, C.R & Ember, M. 1993. Cultural cu~tropology. New Jersey : Prentice-Hall 

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

managers. Acadenzy of ~aRageme??t Journal. 2 : 107-1 17. 

England, L. 199 1. Organizational goals and expected behaviour among American 

Japanese and Koreans manager : A comparative Studies. Academy of 

Journal, 4 : 425-428. 

Evan, W. 1 994. Measuring the impact of culture on organization. International 

Studies ofManagement Jm4mal, 4 : 425-428. 

Fiedler, F.E 1987. A theov of leadership t.ffectzveness. New York : McGraw-Hill 

Book Company. 

Foh Swee Lee. 1992. Nilai-nilai kerja pekerja di dua buah syarikat Jepun. Latihan 

Ilmiah. Unversiti Kebangsaan Malaysia. Bangi. 

Follet, M.P. 1984. Control i i ~  organizational lfe. 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 mna?tagi?zg the human side of work, Boston : Allyn and Bacon. 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



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. Orgaizizationul Dyizamics, 7 : 404-4 10. 

Herzberg, F. 1966. Work and the nature of man. New York : Van Nostrand 

Hofstede, G. 1990. Czaltzaral Consequences. California : Sage Publications. 

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

Behmiozlr and Human Performance, 19 : 1 06- 125. 

Hussein Mahrnood. 1993. Kepimpinan dan Keberkesunan sekolah. Kuala Lurnpur 

: Dewan Bahasa dan Pustaka. 

Jaafar Muhamad. 1 997. Asas Pengumsan (Ddisi Kedua). Shah Alam : Faj ar 

Bakti Sdn. Bhd. 

Jaafar Muhamad. 1 999. Kelakuaiz Organisasi (Edisi Ketiga). Leeds Pubvlications. 

Jueger, AM. 1990. '4n investigation of organizational culture in multinational 

Context. Michigan : Bell & Howell Co. 

Jarnil Ahmad. 1997. Budaya organismi : Satu tinjauan di Institut Bahasa. Unit 

Penyelidikan dan Pembangunan IB : Kuala Lumpur. 

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

Oxford University Press. 

Johnson, H.T. 1991 The search for gains in markket. Accounting, Orgmzizatioit 

And society : 13 9- 146. 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



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 socialpsychology of organizatiotr. New York : 

John Wiley and Sons. 

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

Kluckholn, C. 198 1. The study ofculture. In Lerner, D. & Laswell, H.D. (Eds), The 

Policy Science. Stanford, CA : Stanford University Press. 

Kotter, J.P. & Ileskett, J.L. 1992. Corporate culture andperformance. New York : 

Macmillan Publisher. 

Laporan Tahunan MARA. 1996. Bahagian Perhubungan Korporat, MARA : Kuala 

Lumpur. 

Lawler, E.E. HI. 1987. Satisfaction and behaviour. New York : McGraw-Hill Book 

Co. 

Lawrence, P.R. & Lorsch, J. W. 1987. Organization and environment : Ma~ragitg 

Dzgerentation and intergation. Boston : Harvard University Press. 

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

Litwen, G.H. & Stringer, R.A. 1978. ~2.lotivation and orgarzizatiorml climate. Boston 

: Harvard Universiti Press. 

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

Hak
 M

ilik
 M

ARA



Latihan Ilmiah. Universiti Kebangsaan Malaysia : Bangi, 

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

Chicago Press. 

MARA. 1 990. Panduan dun 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 : -he uneasy 

Symbiosis. Organizational Dynamics (A uturnn) : 52-64. 

Marylin, A. 1993. Budaya korporat : Satu kajian kes PORIM. Latihan Ilmiah. 

Universiti Kebangsaan Malaysia : Bangi. 

Maslow, A.H. 1970. Motivation andpersonality (2nd Ed) New York : McGraw-Hill. 

Merton, R.K. 1967. Social theory and social structure. New York : Free Press. 

Mc Gregor, douglas. 1960. Human side of enterprise. New York : Mc Graw-Hill. 

Miller, D.C & Form, W.H. 1964. Industrial sociology : 7Ae 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. Bu@a Orgattisasi: Satu Kajian dz M R A .  Tesis S 

Sarjana Pendidikan. Universiti Kebangsaan Malaysia. Bangi. 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



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 Anulysis. 

London : Sage Publication. 

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

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

Malaysia : Bangi . 

Negandhi, A. & Estafan, B. 1965. A research model to determine applicability of 

Of American management know-how in different culture and environments. 

Academy of Management Journal. 8 : 3 03 -3 1 8. 

Nik A. Rashid Ismail. 1988. Sistem nilai kerja bagi pengurus-pengurus Melayu dan 

Cina : Satu kajian perbandingan. Jurnal Psikologi Malaysia. Universiti 

Malaysia : Bangi. 

Noor Azian Mustafa. 1995. A study of the organizational culture in selected companies 

In Malaysia. Master's Thesis, Kobe University of Commerce. 

Norman Nie. 1 975. SPS S (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. 198 1. Theory 2, how American business can meet Japanese challenge. 

California : Addison-Wesley Publishing Company. 

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

Hak
 M

ilik
 M

ARA



Parsons, T. 195 1. 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 : 

Accmmting, Organization and Societies : 13- 1 6 

Poon, June M.L. 1994. Pengurtrsan sumber manusia. Kuala Lumpur : Dewan 

Bahasa dan Pustaka. 

Putti, J.M., Shapiro, H. J. & Keng, L.B. 1982. Intrinsic and extrinsic work values 

in the ASEAN subsidiarries of a Japanese Company. Productivity Digest, 

June : 1-6 

Rancangan Malaysia Ke Tujuh (1996-2000). 1996. Kuala Lumpur : Percetakan 

Nasional Bhd. 

Ray, C.A. 1986. Corporate culture : The last frontier of control? Journal of 

Management Studies, 23 : 289-297. 

Robbins, P. S. 1974. Managng today. New Jersey : Prentice Hall. 

Robbins, P. S. 1983. Essential of human behavior. London : Prentice Hall. 

Robbins, P. S . 199 1. Organizational behaviour : Concepts, controversies and 

Applications. New Jersey : Prentice Hall. 

Robbins, P. S. 1997. Management, concept andpractice. N..  Jersey : Prentice Hall. 

Ruedi, A & Lawrence, P. 1970. Organization in two cullures. Study of organizational 

Design. Homewood : Irwin. 

Sackman, S .A. 199 1. Culture knowledge in organizations, ekcploring the colZective 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



Science Quarterly, 28 : 3 3 9-3 5 8. 

Smith, P.B. 1994. The effective of Japaneses style of management : A review and 

Critique. Journal of Occupational Psychology, 57 : 12 1 - 136. 

Sorge, A. & Warner, M. 198 1. Culture management and manufacturing organization : 

A study of British and German firms' . Management Intenmtiond Review, 21 : 

35-18. 

Spraedly, J.P. & McCurdy, D. W. 1972. The cztltural experience : Etrzogmphy in 

Complex society. Chicago : Science Research Associates, Inc. 

Stoner, A. F & Wankel, C. 1995. Management. New Jersey : Prentice-Hall 

Summer, E.C. 1987. Organizational behaviour and the practice of management. 

New York : Harper Collins Publishers. 

Syed Ahmad Husin. 1975. Struktur kepimpinan dalam pembangunan luar bandar. 

Dewan Masyarakat, 13 : 48-53. 

Taylor, J.C. & Bowers, D.G. 1972. Survey of organizations. Ann Arbor, Michigan : 

Institute of Social Research. 

Tuckman, B. W. 1986. Conducting educatiozzal research . USA : Harcount B. J. Inc. 

Vroom, V.H. 1 964. Work and mofivation. 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. 

Hak
 M

ilik
 M

ARA



rther, D.L. & Davis, S.H. 1985. Personnel managemetrt 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 : 468-48 1. 

tng Mei Mei. 1986. Korelasi nilai-nilai kerja peke rja di Petaling Jaya Hilton. 

Satu Kajian Kes. Latihan Ilmiah. Jabatan Psikologi. Universiti Kebangsaan 

Malaysia. Bangi. 

3w, P.L. 1993. Budaya korporat : Satu kajian kes di Penerbangan iMalaysia. Latihan 

Ilmiah. Universiti Kebangsaan Malaysia. Bangi. 

kl, G. A. 198 1. Leadershp in organizations. California : Prentice-Hall Inc. 

~alonni, M. 1980. Values. In Trandis, H.C. and Frislsn, R.W. (Eds.) Handbook of 

Cross-Culture Psychology : Social Psychology 5 : 73- 120. 

Hak
 M

ilik
 M

ARA


	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

