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sebagai memenuhi keperluan untuk ijazah Master Sains 

 

HUBUNGAN KESEDIAAN GURU VOKASIONAL MENGHADAPI 
PERUBAHAN, SOKONGAN PENTADBIR DAN KOMITMEN TERHADAP 

ORGANISASI 

Oleh 

AZLEEN SHUHAIDA BINTI MOHD AZHAR 

Julai 2016 

Pengerusi: Profesor Ab Rahim Bakar, PhD 
Fakulti: Pengajian Pendidikan 

Kajian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan antara kesediaan menghadapi 
perubahan dan sokongan pentadbir dengan komitmen terhadap organisasi 
dalam kalangan guru vokasional di kolej vokasional sekitar negeri Selangor, 
Melaka dan Negeri Sembilan. Responden terdiri daripada 242 guru vokasional 
yang dipilih menggunakan teknik persampelan proportionate stratified random 
sampling daripada 12 kolej vokasional yang terlibat. Soal selidik yang 
diedarkan diadaptasi daripada gabungan enam soal selidik iaitu Teacher Self 
Efficacy Scale (TSES), Teachers’ Self-Efficacy Beliefs for Technology 
Integration (TSEBTI), Teaching Engineering Self-Efficacy Scale (TESS), the 
inventory of attitudes toward change dan Organizational Commitment 
Questionnaire (OCQ). 

Analisis kajian menunjukkan tahap kesediaan guru vokasional menghadapi 
perubahan berada di tahap tinggi (M=3.84, SP=0.37). Dimensi yang digunakan 
untuk mengukur tahap kesediaan menghadapi perubahan organisasi adalah 
efikasi kendiri umum (M=4.16, SP=0.36), efikasi kendiri bidang vokasional 
(M=4.15, SP=0.43) dan sikap terhadap perubahan (M=3.23, SP=0.61). Kajian 
juga mendapati sokongan pentadbir berada di tahap tinggi (M=3.73, SP=0.52). 
Namun tahap komitmen terhadap organisasi guru vokasional berada di tahap 
sederhana (M=3.44, SP=0.42). 

Dapatan analisis korelasi Pearson menunjukkan pengalaman mengajar (r=0.13, 
p=0.01) mempunyai hubungan yang signifikan dengan tahap komitmen terhadap 
organisasi. Manakala terdapat hubungan yang signifikan antara tahap komitmen 
terhadap organisasi dengan tahap kesediaan guru vokasional menghadapi 
perubahan (r=0.47, p=0.00), efikasi kendiri umum (r=0.16, p=0.01), efikasi 
kendiri guru dalam bidang vokasional (r=0.18, p=0.01), sikap terhadap 
perubahan (r=0.54, p=0.00) dan sokongan pentadbir (r=0.34, p=0.00). Akhir 
sekali, analisis regrasi kajian menunjukkan efikasi kendiri umum, efikasi kendiri 
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bidang vokasional, sikap terhadap perubahan dan sokongan pentadbir hanya 
boleh menerangkan 31 peratus peningkatan komitmen terhadap organisasi. 
Walau bagaimanapun, hanya sikap terhadap perubahan sahaja merupakan 
faktor terpenting bagi komitmen terhadap organisasi. 
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Abstract of thesis presented to the Senate of Universiti Putra Malaysia in 
fulfilment of the requirement for the degree of Master of Science 

 

RELATIONSHIP BETWEEN VOCATIONAL TEACHERS READINESS FOR 
CHANGE, ADMINISTRATORS SUPPORT AND ORGANIZATIONAL 

COMMITMENTS 

By 

AZLEEN SHUHAIDA BINTI MOHD AZHAR 

July 2016 

Chair: Profesor Ab Rahim Bakar, PhD  
Faculty: Edicational Studies 

This study aimed to investigate the relationship between the readiness for 
changes and administrator support with organizational commitment among 
vocational teachers in vocational colleges around the state of Selangor, Melaka 
and Negeri Sembilan. Respondents were 242 vocational teachers that selected 
using proportionate stratified random sampling technique from 12 vocational 
colleges involved. Questionnaire adapted from a combination of six 
questionnaires that Teacher Self Efficacy Scale (TSES), Teachers' Self-
Efficacy Beliefs for Technology Integration (TSEBTI), Teaching Engineering 
Self-Efficacy Scale (TESS), the inventory of attitudes toward change and 
Organizational commitment Questionnaire (OCQ). 

The results show that the level of teacher’s readiness for changes were at a 
high level (M=3.84, SD=0.37). Dimensions used to measure the level of 
readiness for changes are general self-efficacy (M=4.16, SD=0.36), vocational 
self-efficacy (M=4.15, SD=0.43) and attitude toward change (M=3.23, 
SD=0.61). The study also found administrators support are in high level 
(M=3.73, SD=0.52). However the level of commitment to the organization of 
vocational teachers is at average level (M=3.44, SD=0.42). 

The findings of Pearson correlation analysis showed teaching experience 
(r=0.13, p=0.01) significantly correlated with the level of commitment to the 
organization. While there is a significant relationship between commitment to the 
organization and the readiness of vocational teachers for change (r=0.47, 
p=0.00), general self-efficacy (r=0.16, p=0.01), vocational self-efficacy (r=0.18, 
p=0.01), attitude toward change (r=0.54, p=0.00) and administrator support 
(r=0.34, p=0.00). Finally, regression analysis showed that general self-efficacy, 
vocational self-efficacy, attitudes toward change and administrators support can 
only explain 31 percent increase of organizational commitment. However, 
attitude towards change only the most important factor for organizational 
commitment. 
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BAB 1 

 

PENGENALAN 

 

1.1  Pendahuluan 
 
Pendidikan dan Latihan Teknikal dan Vokasional (TVET) merupakan satu 
agenda yang melibatkan pendidikan di serata dunia. Cadangan pertama United 
Nations Educational, Scientific and Cultural Organization (UNESCO) dalam 
bidang TVET telah diterima pada tahun 1962 dan telah disemak semula pada 
tahun 1974 dan 2001. Pada 2015 UNESCO mencadangankan konsep yang 
lebih luas dalam TVET dan mempunyai fokus yang kukuh mengenai 
pembelajaran sepanjang hayat dan pembangunan mampan (UNESCO, 2016).  
Keadaan ini menggambarkan TVET tidak sahaja dilaksanakan di Malaysia, 
malah diterima diseluruh dunia.  

Secara umum TVET menyumbang kepada pembangunan yang luas dengan 
memberi kuasa kepada individu, organisasi, syarikat dan masyarakat terhadap 
bidang pekerjaan. Melalui TVET juga, pembelajaran sepanjang hayat dalam 
bidang pekerjaan dapat diterapkan secara menyeluruh dan daya saing 
terhadap ekonomi, keadilan sosial dan kelestarian alam sekitar (UNESCO, 
2016). Oleh itu, TVET diterima di seluruh dunia dalam menghasilkan pekerja 
yang bersedia dalam bidang pekerjaan bermula dari proses pembelajaran di 
peringkat sekolah. Persediaan ini bagi membantu mewujudkan ekonomi yang 
lebih stabil dan maju untuk sesebuah negara. 

Antara negara yang menekankan TVET dalam sistem pendidikan adalah 
Perancis, Finland, Jerman, Korea Selatan dan Singapura (Kementerian 
Pelajaran Malaysia, 2011a). Penekanan yang diberikan sejajar dengan tujuan 
TVET secara umum untuk menjadikan pelajar yang berkebolehan untuk 
bekerja dan menjadi medium peralihan bagi pelajar beralih ke alam pekerjaan 
(Hollander & Mar, 2009). Oleh itu, setiap negara mempunyai cara tersendiri 
untuk membentuk pelajar yang berkemahiran dan bersedia untuk bekerja 
selepas tamat persekolahan. TVET di Perancis menawarkan tiga peluang 
pendidikan vokasional yang boleh dipilih oleh pelajar iaitu: (i) Sekolah teknik; 
(ii) Sekolah profesional; dan Pusat perantisan (Kementerian Pelajaran 
Malaysia, 2011a). 

TVET di Jerman pula, melaksanakan kurikulum vokasional yang digubal 
memenuhi kehendak pasaran kerja. Kurikulam yang ditawarkan juga 
mengandungi elemen yang  memenuhi keperluan individu untuk menguasai 
ilmu, kemahiran dan pelbagai kompetensi bagi menyerlahkan watak 
profesional individu sebagai pekerja ataupun usahawan (Kementerian 
Pelajaran Malaysia, 2011a). Mereka bukan sahaja mempunyai kemahiran 
kebolehkerjaan, tetapi mempunyai kemahiran untuk menjalani latihan 
berterusan dalam melaksanakan pekerjaan. Ini kerana latihan proses kerja 
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yang berterusan diperlukan dalam melaksanakan teknologi baharu dalam 
persekitaran perkerjaan yang berubah dengan pantas (Kementerian Pelajaran 
Malaysia, 2011a).  

Singapura juga menekankan TVET apabila melaksanakan tiga langkah utama 
dalam memastikan kurikulum pendidikannya memenuhi keperluan dan diiktiraf 
oleh industri iaitu (i) Kaedah pengubalan kurikulum DACUM (Developing-A-
Curriculum) bersama pihak industri; (ii) Penubuhan pusat teknologi dan pusat 
kecemerlangan tajaan industri; dan (iii) Pensijilan bersama dengan rakan 
industri (Kementerian Pelajaran Malaysia, 2011a). Secara umumnya, setiap 
negara mempunyai sistem pendidikan vokasional tersendiri serta mempunyai 
matlamat untuk menghasilkan pekerja yang berkebolehan untuk bekerja dan 
sebagai usahawan. Begitu juga dalam sistem pendidikan di Malaysia, TVET 
turut ditekankan dalam memastikan negara mempunyai tenaga kerja 
berkemahiran yang mencukupi.  

Di Malaysia TVET bermula sejak penubuhan Institut Kemahiran Belia Negara 
(IKBN) Dusun Tua dan Institut Latihan Perindustrian (ILP) Kuala Lumpur pada 
tahun 1964. Kini, terdapat lebih daripada 500 institusi TVET awam yang 
menawarkan pelbagai program TVET bagi semua peringkat pendidikan. Satu 
daripada perubahan besar dalam pendidikan TVET adalah menaik taraf 
sekolah vokasional dan sekolah teknik kepada kolej vokasional. Institusi 
baharu ini menyediakan peluang pendidikan TVET seawal umur 16 tahun dan 
menawarkan pengajian pada peringkat diploma. Program di kolej vokasional 
juga dikendalikan dengan kerjasama institusi awam lain termasuk ILP. 

 

1.2  Latar Belakang Kajian 
 
Bagi memastikan program yang melibatkan TVET berjaya, perancangan yang 
jelas diperlukan bagi memastikan setiap perubahan yang berlaku mendapat 
sokongan daripada semua pihak. Salah satu perancangan yang telah 
dilaksanakan adalah melalui Rancangan Malaysia Ke10 (RMK-10), 2011-2015 
untuk mengarusperdana dan memperluas akses kepada TVET yang berkualiti 
untuk memenuhi keperluan industri yang memerlukan tenaga kerja mahir. 
Kemahiran rakyat Malaysia dan akses kepada TVET yang berkualiti 
ditingkatkan bagi meluaskan kebolehpasaran tenaga kerja. Pelbagai cara telah 
dirancang bagi memastikan pelaksanaan idea utama ini dapat dilaksanakan 
dengan berkesan. Antara usaha yang dilakukan adalah: (i) menambah baik 
persepsi dan menarik minat pelajar terhadap TVET; (ii) membangunkan tenaga 
pengajar TVET yang lebih efektif; (iii) mempertingkat dan mengharmonikan 
kualiti kurikulum; dan (iv) memperkemas penyampaian TVET (Unit Perancang 
Ekonomi, 2010). 

Langkah ini seiring dengan Model Baru Ekonomi (MBE) yang menggantikan 
Dasar Ekonomi Baru (DEB). MBE menekankan pembangunan modal insan 
dalam sistem pendidikan iaitu setiap peringkat berjaya menghasilkan tenaga 
kerja yang berkemahiran dan memenuhi kehendak pasaran pekerjaan (Majlis 
Penasihat Ekonomi Negara, 2010b). Dasar kerajaan yang diperbaiki ini menitik 
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beratkan pendidikan dan menghasilkan pekerja yang dapat membantu 
meningkatkan ekonomi negara. Oleh yang demikian, satu lagi kajian 
menyeluruh melibatkan sistem pendidikan negara telah dilancarkan pada 
Oktober 2011. Kajian ini membangunkan pelan pendidikan baharu yang 
dikenali sebagai Pelan Pembangunan Pendidikan Malaysia (PPPM)  
2013 – 2025. PPPM mencadangkan sebelas anjakan strategik dan operasi  
bagi mencapai visi sistem pendidikan dan memenuhi aspirasi murid dalam 
mengisi keperluan negara pada masa hadapan (Kementerian Pelajaran 
Malaysia, 2012). 

Melalui perangkaan semula dasar kerajaan, antara isu yang ditekankan adalah 
perpaduan dan kestabilan sosial dan menghasilkan sistem pendidikan yang 
mampu melahirkan pekerja berkemahiran bagi pasaran dunia (Majlis Penasihat 
Ekonomi Negara, 2010a). Oleh itu, Malaysia dijangkakan dapat mencapai 
matlamat ekonomi negara maju yang berpendapatan tinggi dan mampan 
menjelang tahun 2020. Justeru, Bahagian Pendidikan Teknikal dan Vokasional 
(BPTV) telah melaksanakan Transformasi Pendidikan Vokasional (TPV). TPV 
bertujuan untuk mencapai matlamat menghasilkan tenaga kerja berkemahiran 
hasil daripada pelajar berkompetensi pekerjaan aras tinggi. Pada masa yang 
sama perubahan menggalakkan perkembangan bidang keusahawanan secara 
langsung bagi membantu menaikkan ekonomi negara (Kementerian Pelajaran 
Malaysia, 2011a).  

TPV merupakan satu usaha bagi menggubal semula sistem pendidikan 
vokasional sedia ada. Usaha ini bertujuan untuk membina sistem pendidikan 
vokasional baharu yang dapat menyumbang kepada agenda transformasi 
Malaysia sebagai negara berpendapatan tinggi. Sistem pendidikan vokasional 
baharu ini digerakkan oleh sumber manusia yang responsif kepada pelbagai 
inisiatif kerajaan dan berkolaborasi dengan industri bagi menginovasi 
pengajaran dan pembelajaran (PdP). Maka akan terhasil tenaga kerja mahir 
dan usahawan berdaya saing yang memiliki kelayakan dan kemahiran yang 
diiktiraf oleh industri, berwatak profesional dan diterima oleh pasaran kerja 
(Bahagian Pendidikan Teknik dan Vokasional, 2011). 

Oleh yang demikian, mereka yang terlibat dalam bidang pendidikan perlu 
menyediakan diri untuk mengahdapi perubahan TVET ini. Seperti yang 
diketahui umum, guru merupakan tunjang kepada sistem pendidikan. Mereka 
merupakan golongan pelaksana segala dasar dan matlamat yang ditetapkan 
oleh pihak kerajaan melalui Kementerian Pelajaran Malaysia (KPM). Justeru 
itu, apabila berlaku perubahan dan transformasi dalam sistem pendidikan, guru 
menjadi pelaksana utama tugasan ini. Mereka perlu memastikan perubahan itu 
berjaya. Menurut Jaros (2010), perubahan dalam bentuk kawal selia dan 
berdaya saing, penyesuaian strategik yang diterjemahkan dalam bentuk 
matlamat baharu dan inisiatif perubahan menjadikan komitmen faktor penting 
kepada pelaksana. Oleh itu, komitmen guru adalah faktor penting dalam 
menjayakan TPV. 

Hafiz, Iqra, Sadaf, dan Azeem (2014) berpandangan bahawa pekerja dalam 
sesebuah organisasi yang mempunyai komitmen tinggi akan memastikan 
matlamat yang dirangka tercapai. Begitu juga dalam organisasi pendidikan, 
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guru yang komited dijangka akan melibatkan diri sepenuhnya dalam aktiviti 
sekolah bagi mencapai matlamat. Mereka akan berusaha di luar jangkaan 
minimum dan tetap bekerja dalam organisasi (Thien, Razak, & Ramayah, 
2014). Oleh yang demikian, komitmen adalah faktor penting bagi menentukan 
kejayaan sesebuah organisasi dalam mencapai matlamat dan perubahan. 

Komitmen terhadap organisasi mempunyai kepentingan yang besar kepada 
psikologi pelaksana perubahan. Ini menunjukkan terdapat hubungan yang 
kukuh antara tahap komitmen dengan hasil organisasi yang menggalakkan 
(Joolideh & Yeshodhara, 2009). Kebanyakan organisasi menghadapi cabaran 
besar dalam melaksanakan penstrukturan dan penyusunan semula, 
pengecilan atau memperkembangkan organisasi masing-masing. Bagi 
membantu menyelesaikan masalah ini, komitmen dapat membawa kepada 
situasi organisasi yang sihat serta meningkatkan semangat, motivasi dan 
produktiviti (Salami, 2008). 

Bagi Madsen, Miller, dan John (2005) pula, komitmen adalah kesan daripada 
tingkah laku pekerja terhadap perubahan. Apabila perubahan tingkah laku 
berlaku, secara tidak langsung komitmen turut berubah. Holt dan Vardaman 
(2013) menyatakan kesediaan untuk berubah adalah peringkat persediaan 
bagi individu yang mempunyai sikap positif terhadap perubahan dan 
menunjukkan kecenderungan untuk mengambil tindakan dalam masa terdekat. 
Oleh itu, dapat dikaitkan tingkah laku dengan kesediaan untuk berubah bagi 
mempengaruhi  komitmen mereka terhadap organisasi. 

Melalui kajian literatur Rafferty, Jimmieson, dan Armenakis (2013) sikap 
pekerja yang positif, termasuk kepuasan kerja dan komitmen terhadap 
organisasi merupakan kesan kepada kesediaan pekerja untuk berubah. 
Senario kesediaan dan komitmen terhadap organisasi sesuai untuk dikaji 
dalam bidang pendidikan. Menurut Hafiz et. al. (2014), bidang pendidikan 
dipilih untuk menguji kepuasan kerja, sikap terhadap kerja, prestasi dan 
komitmen terhadap organisasi pekerja kerana dalam sektor ini beban kerja 
yang tinggi dan masa yang panjang dalam melaksanakan perubahan dalam 
organisasi. 

Kajian Tschannen-Moran dan McMaster (2009) merumuskan pihak pentadbir 
sekolah perlu memberi perhatian kepada keyakinan diri guru kerana mereka 
merupakan pelaksana strategi pengajaran. Keyakinan seseorang pekerja 
dalam melaksanakan sesuatu perkara dapat digambarkan melalui efikasi 
kendiri. Menurut Weiner, Amick, dan Lee (2008) kesediaan melaksanakan 
perubahan dapat diukur melalui efikasi seseorang. Manakala Hoy (2005) 
berpandangan, peningkatan efikasi kendiri guru memainkan peranan penting 
dalam menghasilkan guru yang berkesan, komited dan bersemangat. Oleh 
yang demikian, efikasi juga adalah faktor yang menentukan kesediaan 
seseorang dalam melaksanakan perubahan.  

Selain daripada tahap kesediaan pekerja, terdapat juga kajian mengenai 
sokongan dan sumbangan pentadbir kepada tahap komitmen terhadap 
organisasi. Menurut Lehman, Greener, dan Simpson (2002), hubungan ketua 
dan pekerja dalam sesuatu program adalah faktor yang berkait rapat dengan 



© C
OPYRIG

HT U
PM

5 
 

pelaksanaan perubahan. Manakala Aubé, Rousseau, Morin, dan Rousseau 
(2007) pula menjelaskan sokongan pentadbir mempengaruhi setiap faktor 
komitmen terhadap organisasi. Pekerja akan memberi komitmen terhadap 
organisasi apabila mereka merasakan organisasi memberi komitmen kepada 
mereka (Fuller, Barnett, Hester, & Relyea, 2003).  

Pengurus yang berpuas hati dengan perkembangan pekerja mereka 
mempunyai komitmen yang lebih kepada organisasi berbanding dengan 
pengurus yang tidak berpuas hati (Tansky & Cohen, 2001). Secara umumnya, 
pihak pengurusan dan pekerja mempunyai kaitan dalam menentukan tahap 
komitmen terhadap organisasi seseorang. Pelbagai program yang diaturkan 
bagi meningkatkan perkembangan pekerja melalui penglibatan pihak 
pentadbiran dan kumpulan pekerja akan membantu organisasi mencapai 
matlamat rancangan masa depan (Tansky & Cohen, 2001). Oleh itu, sokongan 
pentadbir turut mempengaruhi komitmen terhadap organisasi yang mengalami 
perubahan. 

Pada dasarnya, kajian ini dijalankan apabila perubahan berlaku di kolej 
vokasional. Kajian ini juga melihat tahap kesediaan guru menghadapi 
perubahan, sokongan pentadbir dan komitmen terhadap organisasi apabila 
perubahan berlaku. Kajian juga melihat hubungan antara kesediaan guru 
menghadapi perubahan dan sokongan pentadbir dalam menghadapi 
perubahan dengan komitmen terhadap organisasi kolej vokasional. 

 

1.3  Penyataan Masalah 
 
Kolej vokasional dinaiktarafkan daripada Sekolah Menengah Vokasional 
(SMV)/ Sekolah Menengah Teknik (SMT) sedia ada melalui transformasi 
pendidikan vokasional (TPV). Pelbagai perubahan dibuat dalam kolej 
vokasional sejak dilaksanakan pada 2012. Lima belas kolej vokasional 
dijadikan sebagai kolej rintis (Bahagian Pendidikan Teknik dan Vokasional, 
2011) dan sehingga kini terdapat 72 buah kolej vokasional di seluruh Malaysia. 
Perubahan paling jelas adalah struktur Kurikulum Kolej Vokasional yang 
digubal semula bersesuaian dengan matlamat utama menghasilkan pelajar 
berkompetensi pekerjaan aras tinggi.  

Struktur kurikulum ini memberi penekanan 70 peratus dalam modul vokasional 
dan hanya 30 peratus bagi modul akademik (Bahagian Pendidikan Teknik dan 
Vokasional, 2011). Perubahan waktu pembelajaran juga berlaku. Pelajar dan 
guru memperuntukkan masa yang lebih panjang di kolej vokasional, iaitu dari 
jam 8 pagi hingga 5 petang. Selain itu, tempoh pembelajaran menjadi empat 
tahun (Bahagian Pendidikan Teknik dan Vokasional, 2011). Pensijilan yang 
diberikan kepada pelajar juga berubah. Ia bukan lagi Sijil Pelajaran Malaysia 
(SPM) tetapi pelajar yang berjaya menamatkan pengajian di kolej vokasional 
diberi Diploma Vokasional setara dengan Sijil Kemahiran Malaysia (SKM) 
tahap 4 (Bahagian Pendidikan Teknik dan Vokasional, 2011). Oleh yang 
demikian, guru yang mengajar perlu mempunyai SKM Tahap 5 dan 6 untuk 
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mengajar pelajar Tahun 3 dan 4 di kolej vokasional (Bahagian Pendidikan 
Teknik Dan Vokasional, 2014).  

Perubahan-perubahan ini diperkenalkan untuk memastikan matlamat utama 
kolej vokasional berjaya dicapai. Ini mengakibatkan beban tugas guru 
bertambah dan guru perlu bersedia untuk melaksanakan perubahan tersebut. 
Apabila beban kerja yang berlebihan akan mengakibatkan terdapat kesan 
negatif terhadap sikap guru serta mengubah tahap komitmen guru (Butt & 
Lance, 2005). Selain itu juga, apabila perubahan berlaku dalam sesebuah 
organisasi maka wujud ketidakpastian yang memberi kesan kepada 
kompetensi, emosi dan kebolehan seseorang pekerja (Armenakis & Bedeian, 
1999). Pelbagai faktor memain peranan dalam menyediakan guru untuk 
melaksanakan perubahan dan memastikan komitmen berada ditahap yang 
baik. 

Kajian Jones et al. (2008), menyatakan sebab utama perubahan gagal 
dilaksanakan adalah kerana pekerja menentangnya dan secara signifikan 
kegagalan meningkat. Keadaan ini berlaku apabila mereka tidak bersedia 
untuk melakukan perubahan. Ford dan Ford (2009) menjelaskan penentangan 
merupakan satu tindak balas dan akan bertukar menjadi faktor yang baik 
apabila pelaksana bersedia untuk memahami, mempelajari dan mendapat 
sokongan daripada pemimpin. Manakala menurut Wang dan Zhang (2010), 
sokongan yang diberikan oleh pihak organisasi akan menaikkan semula rasa 
tanggung jawab pekerja terhadap organisasi dan seterusnya meningkatkan 
tahap komitmen terhadap organisasi. Dalam situasi ini, guru yang mengajar di 
kolej vokasional merasai perubahan yang berlaku dan perlu bersedia 
melaksanakannya. 

Dengan perubahan yang berlaku di kolej vokasional serta isu terdahulu, timbul 
persoalan adakah guru-guru ini bersedia melaksanakan perubahan yang 
berlaku dalam organisasi Kolej Vokasional. Selain itu, bagaimana pentadbir 
memberi sokongan kepada guru-guru dalam melaksanakan perubahan? 
Bagaimana pula dengan komitmen mereka terhadap organisasi setelah 
pelaksanaan Kolej Vokasional berlaku? Justeru itu, kajian ini dijalankan bagi 
mengkaji kesediaan guru menghadapi perubahan, sokongan pentadbir dan 
mencari hubungannya dengan komitmen guru terhadap organisasi.  

 

1.4  Objektif Kajian 
 
Objektif Umum: 
 
Kajian ini bertujuan mengenal pasti hubungan antara kesediaan menghadapi 
perubahan dan sokongan pentadbir dengan komitmen terhadap organisasi 
dalam kalangan guru vokasional di kolej vokasional. 
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Objektif Khusus: 
 

(a) Menentukan tahap kesediaan guru vokasional terhadap perubahan 
organisasi Kolej Vokasional dalam dimensi efikasi kendiri umum, 
efikasi kendiri bidang vokasional dan sikap terhadap perubahan; 

(b) Menentukan tahap sokongan pentadbir terhadap perubahan organisasi 
Kolej Vokasional;  

(c) Menentukan tahap komitmen guru vokasional terhadap organisasi 
Kolej Vokasional;  

(d) Menentukan hubungan pengalaman mengajar dan umur dengan tahap 
komitmen terhadap organisasi dalam kalangan guru vokasional di 
Kolej Vokasional; 

(e) Menentukan hubungan antara kesediaan menghadapi perubahan 
(efikasi kendiri umum, efikasi kendiri bidang vokasional dan sikap 
terhadap perubahan) dan sokongan pentadbir dengan komitmen 
terhadap organisasi dalam kalangan guru vokasional di Kolej 
Vokasional; dan 

(f) Menentukan faktor terpenting kepada komitmen terhadap organisasi 
dalam kalangan guru vokasional di Kolej Vokasional. 

 

1.5  Persoalan Kajian 
 
Kajian dijalankan untuk menjawab persoalan kajian yang berikut: 

(a) Apakah tahap kesediaan guru vokasional terhadap perubahan 
organisasi di Kolej Vokasional berdasarkan dimensi efikasi kendiri 
umum, efikasi kendiri bidang vokasional dan sikap terhadap 
perubahan? 

(b) Apakah tahap sokongan pentadbir terhadap perubahan organisasi 
Kolej Vokasional? 

(c) Apakah tahap komitmen guru vokasional terhadap organisasi Kolej 
Vokasional? 

(d) Adakah terdapat hubungan antara pengalaman mengajar dan umur 
dengan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan guru 
vokasional di Kolej Vokasional? 

(e) Adakah terdapat hubungan antara kesediaan menghadapi perubahan 
(efikasi kendiri umum, efikasi kendiri bidang vokasional dan sikap 
terhadap perubahan) dan sokongan pentadbir dengan komitmen 
terhadap organisasi dalam kalangan guru vokasional di Kolej 
Vokasional? 

(f) Apakah faktor terpenting kepada komitmen terhadap organisasi dalam 
kalangan guru vokasional di Kolej Vokasional? 
 
 

1.6  Kepentingan Kajian 
 
Kajian ini penting bagi mengetahui tahap kesediaan guru vokasional 
menghadapi perubahan, sokongan pentadbir dan komitmen mereka kepada 
organisasi Kolej Vokasional. Ini bagi memastikan perubahan organisasi kolej 
vokasional dapat dilaksanakan oleh guru vokasional dengan berkesan. Kajian 
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ini juga memperlihatkan hubungan antara tahap kesediaan guru menghadapi 
perubahan dan sokongan pentadbir dengan tahap komitmen terhadap 
organisasi guru di kolej vokasional. Justeru, secara peribadi, guru dapat 
memperbaiki tahap kesediaan menghadapi perubahan masing-masing dan 
memperlihatkan komitmen terhadap organisasi yang lebih baik. 

Selain itu, pihak pentadbir kolej vokasional mendapat gambaran mengenai 
pandangan guru kepada sokongan yang diberikan oleh pihak pentadbir dalam 
membantu mereka menyediakan diri menghadapi perubahan seterusnya 
mempengaruhi komitmen mereka terhadap organisasi. Pihak pentadbir akan 
mengetahui tahap kesediaan guru menghadapi perubahan dan tahap 
komitmen terhadap organisasi guru-guru vokasional. Hasil dapatan kajian ini 
juga dijangka dapat memberi gambaran kepada BPTV dan KPM dalam 
membantu mereka merangka kursus yang bersesuaian bagi meningkatkan lagi 
tahap kesediaan menghadapi perubahan dan komitmen terhadap organisasi 
guru di kolej vokasional. 

Dari sudut ilmiah pula, kajian ini dapat menambahkan lagi pengetahuan 
kepada kajian literatur. Ini kerana kolej vokasional merupakan fenomena 
baharu kepada pendidikan vokasional di Malaysia. Belum banyak kajian yang 
berkaitan dijalankan. Diharapkan kajian ini dapat memberi input baharu kepada 
pengkaji terutamanya dalam penggunaan Teori Tingkah Laku Terancang 
(Theory of Planned Behaviour) dan Model Tiga Komponen Komitmen (Model 
Three Components of Commitment). 

 

1.7 Skop dan Batasan Kajian 
 
Kajian ini dijalankan dengan batasan tertentu seperti lokasi, responden kajian 
dan pemboleh ubah yang digunakan. Batasan pertama melibatkan pemboleh 
ubah yang digunakan dalam kajian ini. Pemboleh ubah bersandar terhad 
kepada tahap komitmen guru terhadap organisasi berdasarakan TCM. Tahap 
komitmen terhadap organisasi diukur melibatkan tiga dimensi, iaitu 
(i) komitmen afektif; (ii) komitmen penerusan; dan (iii) komitmen normatif.  

Manakala pemboleh ubah tidak bersandar kajian ini terdiri daripada dua 
dimensi, iaitu: (i) tahap kesediaan guru vokasional menghadapi perubahan; 
dan (ii) tahap sokongan pentadbir. Dimensi yang pertama pula dibahagi 
kepada tiga sub dimensi, iaitu: (a) efikasi kendiri umum; (b) efikasi kendiri guru 
bidang vokasional; dan (c) sikap terhadap perubahan.  

Lokasi kajian adalah di kolej vokasional sekitar Selangor, Negeri Sembilan dan 
Melaka. Jumlah kolej vokasional di tiga buah negeri itu ialah 14 buah; masing-
masing enam di Selangor dan Negeri Sembilan dan dua buah di Melaka. 
Responden adalah guru yang mengajar subjek vokasional di kolej vokasional 
berkenaan. Mereka dipilih menggunakan kaedah proportionate stratified 
random sampling daripada kalangan 640 guru vokasional di ketiga-tiga negeri 
itu. Justeru, generalisasi terhadap guru akademik tidak dapat dilakukan. 
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1.8 Definisi Operasi 
 
Bagi memastikan definisi setiap kata kunci yang digunakan dalam kajian ini 
difahami, setiap dimensi dan sub dimensi diterangkan. Kata kunci utama 
melibatkan kesediaan guru menghadapi perubahan, efikasi kendiri guru, sikap 
terhadap perubahan, sokongan pentadbir, perubahan organisasi dan komitmen 
terhadap organisasi. 

 

1.8.1 Kesediaan Guru Menghadapi Perubahan 
 
Perubahan akan berjaya dilaksanakan apabila agen pelaksana bersedia untuk 
melakukannya. Kesediaan ditafsirkan sebagai kepercayaan, sikap dan 
keinginan untuk melaksanakan perubahan yang diperlukan dan memastikan 
keupayaan organisasi itu dilakukan dengan berkesan (Armenakis, Harris, & 
Mossholder, 1993). Kesediaan juga ditakrifkan sebagai sejauh mana mereka 
yang terlibat secara individu dan kolektif bersedia, bermotivasi dan teknikal 
mampu melaksanakan perubahan (Holt & Vardaman, 2013). Manakala 
menurut Tschananen-Moran, Hoy, dan Hoy (1998) pula kepercayaan guru 
kepada keupayaan diri sebagai seorang guru merupakan efikasi kendiri dan 
satu proses kitaran yang berterusan. Oleh yang demikian, kesediaan guru 
menghadapi perubahan merujuk kepada efikasi kendiri guru dan sikap 
terhadap perubahan yang berlaku.  

 

1.8.1.1 Efikasi Kendiri Guru 
 
Efikasi kendiri seseorang akan sentiasa berubah kerana jangkaan individu 
terhadap diri sendiri akan berubah apabila menghadapi situasi yang baharu 
(Tschannen-Moran & Hoy, 2001). Menurut (Bandura, 1999), kekuatan efikasi 
kendiri sangat penting bagi mendapatkan pemahaman yang lebih baik untuk 
menghadapi perubahan dan berjaya melaksanakan inovasi yang baharu. 
Dalam kajian ini efikasi kendiri ditakrifkan sebagai keyakinan guru 
melaksanakan perubahan yang berlaku dalam proses pembelajaran di kolej 
vokasional. 

Dalam kajian ini, efikasi kendiri guru dipecahkan kepada dua, iaitu: 

1. Efikasi kendiri umum  
Efikasi kendiri umum adalah keyakinan guru dalam mengendalikan 
proses PdP secara asas. Ia melibatkan empat faktor, iaitu: (i) 
penglibatan pelajar; (ii) strategi pengajaran; (iii) pengurusan bengkel; 
dan (iv) penggunaan teknologi. Efikasi kendiri umum  diukur melalui 
gabungan soal selidik State Teacher Efficacy Scale (STES) 
(Tschannen-Moran & Hoy, 2001) dan Teachers’ Self-Efficacy Beliefs 
for Technology Integration (TSEBTI) (Wang, Ertmer, & Newby, 2004). 
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2. Efikasi Kendiri Bidang Vokasional 
Efikasi kendiri bidang vokasional adalah keyakinan guru terhadap 
pengetahuan isi kandungan pedagogi bidang vokasional yang 
berkaitan dengan guru tersebut. Efikasi kendiri bidang vokasional 
diukur melalui soal selidik yang diubah suai daripada Teaching 
Engineering Self-efficacy Scale (TESS) (Yoon Yoon, Evans, & Strobel, 
2014). 

 

1.8.1.2 Sikap Terhadap Perubahan  
 
Sikap terhadap perubahan yang berlaku merupakan faktor afektif. Faktor afektif 
melibatkan emosi dan sikap pelaksana perubahan (Holt, Armenaskis, Feild, & 
Stanley G. Hariss, 2007). Secara umum sikap terhadap perubahan dapat 
dijelaskan berdasarkan tiga faktor, iaitu: (i) penerimaan terhadap perubahan; 
(ii) ketakutan terhadap perubahan; dan (iii) sikap sinis terhadap perubahan 
(Neiva, Ros, & Torres, 2005). Manakala sikap terhadap perubahan guru di 
sekolah dinilai melalui tiga faktor, iaitu: (i) sikap afektif; (ii) sikap kognitif; dan 
(iii) tingkah laku (Klecker & Loadman, 1996). Sejajar dengan itu, pengkaji 
menjelaskan bahawa sikap guru terhadap perubahan adalah penerimaan 
mereka kepada perubahan yang berlaku di kolej vokasional. Sikap ini dinilai 
daripada tiga sub dimensi, iaitu: (i) sikap afektif; (ii) sikap kognitif; dan (iii) 
tingkah laku kepada perubahan dengan menggunakan soal selidik The 
Inventory of Attitude Towards Change (Dunham, Grube, Gardner, Cummings, 
& Pierce, 1989). 
 

1.8.2 Sokongan Pentadbir 
 
Sokongan pentadbir adalah pemboleh ubah tidak bersandar kedua dalam 
kajian ini. Sokongan pentadbir didefinisikan sebagai pandangan pekerja yang 
membentuk idea umum mengenai sokongan yang diberikan oleh majikan 
(Aubé et al., 2007). Pengkaji mendefinisikan sokongan pentadbir sebagai 
pandangan guru vokasional terhadap sokongan yang diberikan oleh pihak 
pentadbir, iaitu Pengarah Kolej Vokasional dan Timbalan-Timbalan Pengarah, 
dalam melaksanakan perubahan organisasi kolej vokasional. Sokongan 
pentadbir ini diukur daripada menggunakan item sub dimensi sokongan 
pentadbir (leader support) dalam soal selidik Readiness for Organizational 
Change (Holt et al., 2007).   
 

1.8.3 Perubahan Organisasi 
 
Perubahan organisasi boleh disamakan dengan transformasi yang juga 
memberi maksud yang sama dengan perubahan budaya (Lewis, 1994). 
Perubahan organisasi melibatkan penstrukturan semula, pengecilan 
organisasi, perubahan pentadbiran dan melibatkan perubahan di dalam 
sesebuah organisasi (Alas, Vadi, Demirer, & Bilgin, 2012). Dalam kajian ini, 
perubahan organisasi tertumpu kepada perubahan yang berlaku di dalam 
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organisasi kolej vokasional. Ia melibatkan masa pembelajaran, pensijilan, 
perubahan modul pembelajaran dan matlamat penubuhan kolej vokasional.  
 

1.8.4 Komitmen Terhadap Organisasi 
 
Dalam sesebuah organisasi, komitmen adalah komponen penting bagi 
memastikan pekerja terus melaksanakan tugasan harian mereka. Ia 
menghubungkan organisasi dan pekerja yang sanggup menyumbangkan 
tenaga agar organisasi itu berjalan dengan lancar. Komitmen terhadap 
organisasi didefinisikan sebagai pemboleh ubah kepada pekerja yang 
memberikan komitmen tinggi dan keupayaan untuk kekal dan memberi 
sumbangan besar kepada pencapaian organisasi (Rego & Cunha, 2008).  

Dalam kajian ini, komitmen terhadap organisasi adalah tanggungjawab guru 
vokasional kepada organisasi kolej vokasional dan untuk terus kekal berada 
dalam sistem ini. Komitmen terhadap organisasi diukur melalui tiga faktor, iaitu:  
(i) komitmen afektif; (ii) komitmen penerusan; dan (iii) komitmen normatif. 
Pengkaji menggunakan soal selidik dari Model Three Components of 
Commitment (TCM) oleh Meyer dan Allen (1991). 

 

1.9 Rumusan 
 
Penjenamaan semula SMV/SMT ke kolej vokasional mencetus satu fenomena 
baharu dalam bidang pendidikan. Guru yang mengajar perlu menghadapi 
perubahan bagi menepati matlamat utama kolej vokasional. Pelajar yang 
dihasilkan lebih berfokus kepada alam pekerjaan dan keusahawanan mengikut 
bidang vokasional yang diceburi. Guru perlu mempunyai komitmen yang tinggi 
terhadap organisasi untuk merealisasikan perubahan di kolej vokasional. 
Selain itu, kesediaan menghadapi perubahan guru perlu tinggi bagi 
memastikan guru benar-benar bersedia untuk melaksanakan perubahan di 
samping sokongan dari pihak pentadbir. 

Secara ringkasnya, kajian ini bertujuan melihat hubungan antara kesediaan 
guru vokasional menghadapi perubahan dan sokongan pentadbir dengan 
komitmen guru terhadap organisasi kolej vokasional. Faktor yang dijangka 
memberi kesan kepada komitmen terhadap organisasi adalah kesediaan 
menghadapi perubahan dan sokongan pentadbir. Objektif dan persoalan kajian 
akan menjadi panduan utama dalam menjalankan kajian ini. Setiap terma 
dalam kajian ini telah dibincangkan secara ringkas di dalam definisi operasi 
kajian. 
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