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Organisasi sama ada sektor awam atau swasta sentiasa berhadapan dengan perubahan
secara berterusan pada setiap saat dan setiap masa. Situasi ini menyebabkan organisasi
terpaksa berhadapan dengan perubahan organisasi yang tidak berkesudahan untuk
menyesuaikan diri dengan keadaan semasa dan memastikan organisasi tersebut kekal
relevan. Namun, bilangan organisasi yang telah gagal dalam melaksanakan perubahan
organisasi semakin meningkat. Walaupun terdapat pelbagai penjelasan yang boleh
diberikan mengenai peningkatan jumlah kegagalan tersebut, namun penyelidik-
penyelidik dalam bidang pengurusan semakin membuat kesimpulan bahawa faktor
sokongan pekerja memainkan peranan penting dalam menentukan kejayaan atau
kegagalan sesuatu program perubahan dalam organisasi. Kajian-kajian empirikal
sebelum ini mengesahkan dakwaan bahawa kejayaan perubahan organisasi banyak
bergantung kepada tingkah laku pekerja untuk menyokong sesuatu perubahan
organisasi yang dilaksanakan.

Kajian-kajian lepas telah mengenal pasti faktor-faktor yang boleh memberi kesan
terhadap tingkah laku individu menyokong perubahan, tetapi hanya terdapat sedikit
kajian sahaja yang telah mengenal pasti faktor-faktor yang berpotensi dalam bentuk
kerangka kerja yang berasaskan teori. Oleh itu, satu model konseptual dibangunkan
berdasarkan Teori Tingkah Laku Berencana serta disokong oleh Teori Kognitif Sosial
dan Model Umum Komitmen Tempat Kerja bagi memenuhi keperluan tersebut. Di
samping itu, Model Tiga Langkah Perubahan telah digunakan sebagai panduan dalam
membincangkan pelaksanaan perubahan organisasi berencana. Berasaskan teori-teori
tersebut, kerangka kajian telah dibentuk untuk mengkaji hubungan antara jangkaan
manfaat dari perubahan, efikasi kendiri berkenaan perubahan, sokongan penyelia dan
kepercayaan terhadap pengurusan dengan tingkah laku individu menyokong
perubahan serta peranan komitmen afektif untuk berubah sebagai pengantara dalam
hubungan berkenaan.



Bagi mencapai objektif kajian, reka bentuk kajian secara tinjauan keratan rentas telah
digunakan. Populasi kajian adalah terdiri dari 2373 orang pekerja dari Kumpulan
Pengurusan & Profesional, Kumpulan Sokongan satu dan Kumpulan Sokongan dua
yang berkhidmat di Jabatan Perkhidmatan Awam Malaysia (JPA). Sampel bagi kajian
ini dipilih dengan menggunakan teknik persampelan rawak berstrata setara.
Seterusnya, soal selidik secara self-administered telah digunakan untuk mengumpul
data dalam kalangan 343 responden. Analisis deskriptif dan Structural Equation
Modeling (SEM) dengan menggunakan Analysis of Moment Structures (AMOS) telah
dijalankan untuk menganalisis data kajian. Hasil analisis deskriptif menunjukkan
bahawa majoriti pekerja JPA mempunyai tahap yang tinggi bagi tingkah laku
menyokong perubahan (70%), komitmen afektif untuk berubah (65%), jangkaan
manfaat dari perubahan (61.2%), efikasi kendiri berkenaan perubahan (66.5%),
sokongan penyelia (64.7%), dan kepercayaan terhadap pengurusan (54.7%).

Model pengukuran dan model struktural yang diuji menepati dan mencapai indeks
kesesuaian dan secara langsung mengesahkan bahawa model SEM sesuai dengan data
kajian yang digunakan. Keputusan analisis SEM AMOS menunjukkan bahawa
jangkaan manfaat dari perubahan (B=.205, p=.0001), efikasi kendiri berkenaan
perubahan (B=.287, p=.0001), kepercayaan terhadap pengurusan (f=.198, p=.0001)
dan komitmen afektif untuk berubah (Bf=.329, p=.0001) mempunyai hubungan
signifikan yang positif dengan TLMP. Walau bagaimanapun, sokongan penyelia
didapati tidak mempunyai hubungan yang signifikan dengan TLMP (B=.06, p=.278).
Seterusnya, kesan pengantara komitmen afektif untuk berubah diuji menggunakan
kaedah bootstraping. Hasil analisis menunjukkan komitmen afektif untuk berubah
menjadi pengantara ke atas hubungan antara jangkaan manfaat dari perubahan
(B=.056, p=.011), efikasi kendiri berkenaan perubahan ($=.097, p=.0001) dan
kepercayaan terhadap pengurusan (f=.109, p=.0001) dengan TLMP. Namun,
komitmen afektif untuk berubah tidak mempunyai kesan pengantara terhadap
hubungan antara sokongan penyelia dengan TLMP (B=.025, p=.295).

Kajian ini memberi sumbangan terhadap disiplin ilmu dalam perubahan organisasi
dengan membangunkan satu kerangka kerja untuk kajian masa hadapan dengan
menggabungkan penemuan berasaskan empirikal bersama-sama dengan penjelasan
teori dari kajian literatur. Kajian ini juga menekankan beberapa implikasi kajian dan
cadangan terhadap dasar dan amalan ke arah meningkatkan lagi sokongan pekerja
terhadap pelaksanaan perubahan organisasi berencana.
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Organizations regardless whether they are public or private are faced with constant
changes at all times. This situation has led the organizations to have continuous
organizational change to adapt to the current situation and to ensure that the
organization remains relevant. However, the number of organizations that have failed
to implement organizational change have increased. Although there are various
explanations that may be given regarding the increase in number of failures,
researchers in the field of management have concluded that the factor of employee’s
support play an important role in determining the success or failure of a change
program in the organization. In fact, previous empirical studies confirm that the
success of organizational change depends largely on the employees’ behavioural to
support change.

Previous studies have identified factors that can affect individual behaviour to support
change, but only a few studies have identified potential factors in the form of a theory-
based framework. Therefore, in order to meet these needs, a conceptual model was
developed based on the Theory of Planned Behaviour and was supported by Social
Cognitive Theory and General Workplace Commitment Model. In addition, the Three
Steps of Change Model has been used as a guide in discussing the implementation of
planned organizational change. Based on these theories, a research framework has
been established to examine the relationship between perceived benefits of change,
change self-efficacy, supervisor support, trust in management and behavioural support
for change, and the mediation effect of affective commitment to change in that
relationship.

In order to meet the objectives of the study a cross-sectional survey design was
employed. The population of the study consist of 2373 employees from the
Management & Professional Group, First Support Group and Second Support Group



serving at the Public Service Department of Malaysia (JPA). The sample of this study
was selected using proportionate stratified random sampling technique. Furthermore,
self-administered questionnaires were used to gather data from 343 respondents.
Descriptive analysis and Structural Equation Modelling (SEM) using Analysis of
Moment Structures (AMOS) was conducted for data analysis. The descriptive finding
of the study revealed that majority of JPA employees have high levels of behavioural
support for change (70%), affective commitment to change (65%), perceived benefits
of changes (61.2%), change self-efficacy (66.5%), supervisor support (64.7%), and
trust in management (54.7%).

Measurement and structural model tested fulfilled and achieved goodness of fit (GOF)
and validated that the SEM model is suitable to the data. The results of the SEM AMOS
analysis indicated that perceived benefits of change (B =.205, p =.0001), change self-
efficacy (B =.287, p=.0001), trust in management (f =.198, p=.0001), and affective
commitment to change ( = .329, p = .0001) have a significant positive relationship
with behavioural support for change. However, supervisor support was found to have
no significant relationship with behavioural support for change (f = .06, p = .278).
Subsequently, the mediating effect of affective commitments to change was tested
using the bootstrapping method. The results of the analysis indicated that affective
commitment to change gives significant mediating towards the relationship between
perceived benefits of change (f = .056, p = .011), change self-efficacy (B =.097, p =
.0001) and trust in management (B = .109, p = .0001) and behavioural support for
change. Nevertheless, affective commitment to change does not mediate the
relationship between supervisor support and behavioural support for change (f =.025,
p =.295).

This study contributed to body of knowledge in organizational change by developing
a framework for future studies by combining empirical-based findings together with
theoretical explanations from the literature. This study also highlighted some
implications and recommendations for policy and practice towards the implementation
of planned organizational changes.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1  Pengenalan

Bab ini membincangkan mengenai latar belakang kajian, latar belakang masalah,
permasalahan kajian, persoalan kajian, objektif kajian, kepentingan kajian, andaian
kajian, skop dan limitasi kajian, dan definisi istilah bagi terma-terma yang digunakan
dalam kajian.

1.2 Latar Belakang Kajian

Semua organisasi sentiasa berhadapan dengan perubahan secara berterusan pada setiap
hari dan setiap masa. Ini adalah kerana dalam dunia moden hari ini hanya perubahan
sesuatu yang malar. Oleh itu, kebanyakan pemimpin dalam organisasi akan sentiasa
memikirkan cara untuk mengurus dan menangani perubahan dalam organisasi dengan
sebaik mungkin bagi memastikan ianya berjaya. Kejayaan dalam menguruskan
perubahan dalam organisasi telah dikenal pasti sebagai satu keperluan untuk
memastikan sesebuah organisasi itu mampu bertahan dan seterusnya berjaya dalam
menghadapi persekitaran persaingan yang berterusan (Luecke, 2003).

Perubahan yang kompleks dan pantas telah berlaku di mana-mana sama ada di dalam
atau luar organisasi. Penstrukturan semula, pengecilan, pengabungan dan lain-lain
bentuk perubahan organisasi yang berskala besar menjadi salah satu strategi yang biasa
digunakan oleh organisasi sama ada sektor swasta ataupun sektor awam untuk
berhadapan dengan perubahan persekitaran yang dinamik serta tekanan untuk
meningkatkan keberkesanan organisasi (Pitts, 2006). Malah, laporan Model Ekonomi
Baru (MEB) menyatakan perubahan persekitaran yang berlaku menjadikan
kebanyakan dasar dan strategi sedia ada tidak lagi mampu untuk membawa negara
bersaing ke peringkat seterusnya (JPA, 2013). Situasi ini menyebabkan organisasi
perlu berubah untuk menyesuaikan diri dengan keadaan semasa dan memastikan
organisasi yang wujud masih lagi relevan. Selaras dengan perubahan yang berlaku ini,
perkhidmatan awam di Malaysia telah banyak melakukan perubahan bermula dari
pengambilalihan perkhidmatan awam dari pihak British setelah mencapai
kemerdekaan sehinggalah ke hari ini untuk memastikan ianya relevan dengan
keperluan semasa.

Perubahan dalam perkhidmatan awam Malaysia telah bermula pada awal tahun
1960an apabila bentuk dan cara pentadbiran tinggalan kolonial tidak lagi sesuai
dilaksanakan. Pada masa tersebut peranan baru perkhidmatan awam adalah
bertanggungjawab untuk menjaga keamanan dan ketenteraman awam. Seterusnya,
pada awal tahun 1970an pula, dengan pengenalan perancangan pembangunan oleh
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Tun Abdul Razak, peranan perkhidmatan awam turut berubah di mana bukan hanya
sekadar menguatkuasakan peraturan dan undang-undang tetapi juga turut bertindak
sebagai ejen perancangan dan pelaksanaan pembangunan negara.

Perubahan juga diteruskan pada awal 1980an, apabila Tun Dr. Mahathir Mohamad
mengambil alih tugas selaku Perdana Menteri, di mana beliau memberi fokus terhadap
perubahan dari segi sikap dan budaya kerja perkhidmatan awam seperti
memperkenalkan pelbagai dasar anataranya ‘Penerapan Nilai Islam Dalam
Pentadbiran’, ‘Konsep Bersih, Cekap dan Amanah’ dan ‘Dasar Pandang Ke Timur’.
Seterusnya, mulai tahun 1990an, kerajaan telah memperkenalkan program-program
pengukuhan dan penambahbaikan perkhidmatan awam mulai melalui pengeluaran
Pekeliling Kemajuan Pentadbiran Awam (PKPA) seperti Pengurusan Kualiti dan
Produktiviti, Piagam Pelanggan, Inovasi Dalam Perkhidmatan Awam, dan
Penambahbaikan Sistem dan Prosedur. Selanjutnya, bermula tahun 2000an, pelbagai
perubahan telah berlaku dalam perkhidmatan awam selaras dengan pelaksanaan
aplikasi perdana kerajaan eletronik yang telah diperkenalkan oleh kerajaan. Aplikasi
perdana kerajaan eletronik (EG) telah mengubah corak perkhidmatan yang diberikan
oleh kerajaan dengan penggunaan teknologi maklumat dan multimedia (INTAN,
2006).

Pada tahun 2009, apabila Dato’ Sri Mohd Najib Tun Razak mengambil alih
kepimpinan daripada Tun Abdullah Ahmad Badawi, Malaysia sedang mengalami
kemelesetan ekonomi akibat krisis kewangan global. Krisis ini telah menjejaskan
usaha Malaysia untuk menjadi sebuah negara maju yang berpendapatan tinggi
menjelang tahun 2020. Oleh itu, terdapat keperluan yang mendesak bagi organisasi
sektor awam untuk melaksanakan perubahan organisasi terutama semasa berhadapan
dengan krisis kewangan (Van der voet, 2014). Oleh itu, selepas membuat perancangan
dan perundingan yang bersungguh-sungguh, Perdana Menteri telah memperkenalkan
Program Transformasi Negara (PTN) untuk meningkatkan ekonomi dan pembangunan
negara. Program ini adalah satu pelan tindakan yang komprehensif dan substantif bagi
merangsang pertumbuhan ekonomi negara dan keberkesanan kerajaan melalui empat
asas transformasi kerajaan yang terdiri daripada konsep 1Malaysia, Program
Transformasi Kerajaan (PTK), Program Transformasi Ekonomi (PTE) yang termasuk
Model Ekonomi Baru (MEB), dan Rancangan Malaysia Ke-10 (NEAC, 2009).
Pembaharuan ekonomi negara perlu disertai dengan peningkatan ketelusan,
keberkesanan dan kecekapan kerajaan. Salah satu faktor yang dikenal pasti dalam
strategi ini adalah kepentingan untuk mengubah prestasi sektor awam untuk menjadi
lebih cekap, berkesan dan responsif (JPA, 2013).

PTK yang telah diperkenalkan pada 28 Januari 2010 adalah pelan transformasi negara
melalui Perkhidmatan Awam Malaysia. PTK memberi penekanan terhadap hasil
daripada Bidang Keberhasilan Utama Negara (NKRA) di mana prestasi kerajaan boleh
diukur melalui Petunjuk Prestasi Utama (PPU). PPU mengukur kepantasan
penyampaian dan pencapaian aktiviti-aktiviti yang telah dirancang dalam setiap
sektor. Dalam usaha untuk mencapai PPU yang diperlukan, kerajaan melalui
perkhidmatan awam mesti mempunyai sumber untuk mencapai tahap prestasi yang
diperlukan.



Selepas PTK, kerajaan telah memperkenalkan pelan ekonomi jangka panjang
menerusi MEB pada 30 Mac 2010. MEB telah dibangunkan atas tiga prinsip utama
untuk memacu negara ke hadapan iaitu berpendapatan tinggi, mampan dan inklusif.
Melalui Inisiatif Pembaharuan Strategik yang keempat, pengukuhan sektor awam,
kerajaan memberi tumpuan terhadap pembaharuan sektor awam melalui peningkatan
proses membuat keputusan dan penyampaian perkhidmatan, tidak bertolak ansur
dengan rasuah dan memperkukuhkan pengurusan kewangan awam. Langkah-langkah
ini  diambil untuk membentuk kerajaan menjadi sebuah kerajaan yang
bertanggungjawab dan responsif yang akan memudahkan pertumbuhan ekonomi dan
pembangunan negara.

Keperluan untuk mentransformasi perkhidmatan awam dan peranan utama sektor
awam dalam PTN juga ditekankan dalam Rancangan Malaysia ke-10 yang telah
diperkenalkan pada 10 Jun 2010 dengan tempoh pelaksanaan dari tahun 2011 hingga
2015. Bagi mentransformasi kerajaan, terdapat empat prinsip utama yang digariskan
dalam Rancangan Malaysia Kesepuluh iaitu dengan melaksanakan budaya kreativiti
dan inovasi, cepat dalam membuat keputusan dan pelaksanaan, nilai untuk wang dan
meningkatkan tahap integriti. Semua nilai-nilai ini telah dijadikan asas untuk
meningkatkan prestasi perkhidmatan awam dengan mereka bentuk semula
perkhidmatan awam, mempercepatkan penyampaian, meletakkan kedudukan kerajaan
sebagai pemudah cara yang berkesan, pemacu produktiviti dan rasionalisasi kapasiti
perkhidmatan awam. Penekanan yang sama telah dilakukan oleh Kerajaan apabila
melaksanakan Rancangan Malaysia ke-11.

Selaras dengan agenda untuk melaksanakan transformasi perkhidmatan awam, Jabatan
Perkhidmatan Awam Malaysia (JPA) telah diberi mandat untuk menerajui
transformasi perkhidmatan awam. JPA memainkan peranan sebagai penasihat utama
dan pembuat dasar kepada kerajaan dalam urusan pengurusan sumber manusia
perkhidmatan awam. Dalam usaha untuk membawa transformasi perkhidmatan awam,
JPA telah memperkenalkan Kerangka Transformasi JPA (KTJPA) pada bulan Julai
2013 untuk menjadi model transformasi dan dijadikan sebagai sebagai penanda aras
bagi kementerian-kementerian dan jabatan-jabatan kerajaan yang lain (JPA, 2014).
KTJPA adalah dirangka berdasarkan kepada lima teras strategik seperti berikut:

i. Mendaya upaya bakat: bertujuan untuk melahirkan penjawat awam dengan
daya saing dan ilmu pengetahuan yang tinggi, kompetensi, bakat dan
kemahiran dalam pelbagai bidang bagi meningkatkan prestasi, produktiviti
dan daya inovasi;

ii. Merekayasa Organisasi: menumpukan kepada peningkatan keupayaan dan
penambahbaikan struktur organisasi melalui proses perekayasaan agar
lebih dinamik, tangkas dan fleksibel serta berupaya berubah supaya dapat
menyesuaikan diri untuk terus memberikan perkhidmatan yang terbaik
mengikut kehendak dan keperluan semasa;

iii. Merakyatkan  perkhidmatan awam: menitikberatkan pemantapan
kecekapan dan keberkesanan penyampaian perkhidmatan awam yang
berasaskan pelanggan dan rakyat agar cepat, tepat, berkualiti, proaktif dan
responsif;



iv. Merangkum dan sepunya: memberi penekanan kepada usaha
melebarluaskan jaringan kerja dan kolaborasi strategik dalam dan luar
negara bagi mendapat pandangan dan maklum balas yang lebih inklusif dan
terangkum; dan

V. Membudaya nilai; mengutamakan pembudayaan patriotisme, nilai-nilai
murni, etos dan integriti bagi melahirkan penjawat awam yang cintakan
negara, berbukti pekerti dan beretika tinggi.

Seterusnya, KTJPA telah dijadikan model dalam membangunkan Kerangka
Transformasi Perkhidmatan Awam (KTPA) untuk dilaksanakan di seluruh
kementerian, jabatan dan pejabat setiausaha kerajaan negeri mulai tahun 2014 hingga
sekarang. Sebagaimana dinyatakan, lima teras strategik rangka kerja transformasi
perkhidmatan awam adalah merangkumi tiga prinsip asas transformasi perkhidmatan
awam iaitu tadbir urus, nilai dan penyampaian perkhidmatan. Ini bermakna,
transformasi perkhidmatan awam dilaksanakan oleh kerajaan di semua kementerian
dan jabatan dengan tujuan untuk meningkatkan sistem penyampaian kerajaan melalui
penambahbaikan proses penyampaian dan peningkatan akauntabiliti dan ketelusan
(JPA, 2015).

Kerajaan telah menggariskan dengan jelas program-program transformasi untuk
meningkatkan sistem penyampaian perkhidmatan awam. Usaha-usaha transformasi
dilaksanakan ini hanya akan dapat dicapai melalui sokongan dan komitmen daripada
pekerja-pekerja sektor awam (MAMPU, 2012). Dalam konteks JPA, sokongan dan
komitmen pekerja-pekerja di JPA akan dapat memastikan pelaksanaan Kerangka
Transformasi JPA dapat mencapai kejayaan.

1.3  Latar Belakang Masalah

Pelaksanaan perubahan organisasi yang telah dilaksanakan oleh sesebuah organisasi
sentiasa berhadapan dengan risiko sama ada dapat mencapai kejayaan sebagaimana
yang telah dirancang atau berhadapan dengan kegagalan yang mengakibatkan
kerugian dari segi kos dan masa. Walaupun usaha-usaha perubahan organisasi berskala
besar telah dilakukan oleh kebanyakan organisasi, namun kerapkali usaha ini gagal
mencapai matlamat yang dihasratkan (Beer & Nohria, 2000). Malahan terdapat
pandangan yang diterima secara meluas oleh kebanyakan penyelidik bahawa kira-kira
70 peratus daripada semua program perubahan yang telah dilaksanakan oleh organisasi
adalah gagal kerana tidak mencapai matlamat yang telah ditetapkan (Burke, 2010;
Cinite, Duxbury & Higgins, 2009; Judge & Douglas, 2009).

Secara umumnya, pelaksanaan program transformasi perkhidmatan awam telah
berjaya meningkatkan sistem penyampaian kerajaan. Walau bagaimanapun, terdapat
beberapa isu dan cabaran yang perlu diberi perhatian bagi memastikan program
transformasi mencapai sepenuhnya matlamat yang telah ditetapkan. Inisiatif-inisiatif
yang dilaksanakan dalam program transformasi perkhidmatan awam perlu
menunjukkan peningkatan terhadap kualiti penyampaian perkhidmatan awam kepada
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pelanggan dan rakyat. Walau bagaimanapun, Worldwide Governance Indicator (WGI)
yang dikeluarkan oleh Bank Dunia menunjukkan prestasi kerajaan dari aspek
keberkesanan kerajaan adalah menurun. Aspek keberkesanan kerajaan yang dinilai
adalah mencerminkan persepsi terhadap kualiti perkhidmatan awam, bebas dari
tekanan politik, kualiti pembentukan dan pelaksanaan polisi, dan kredibiliti komitmen
kerajaan terhadap polisi tersebut. Pencapaian pada tahun 2016 telah menurun kepada
75.96% berbanding 79.15% pada tahun 2013 seperti yang ditunjukkan dalam Jadual
1.1 (World Bank, 2017). Ini menunjukkan terdapat aspek dalam sistem penyampaian
perkhidmatan awam yang masih perlu dipertingkatkan.

Jadual 1.1: Indikator Keberkesanan Kerajaan Berdasarkan WGI

Tahun 2013 2014 2015 2016

Kedudukan 79.15% 82.69% 76.92% 75.96%

*Sumber: World Bank (2017)

Keberkesanan penyampaian perkhidmatan awam juga adalah berkaitan dengan
ketelusan dan integriti kerana ia memberi penekanan terhadap perkhidmatan awam
yang responsif dan mempunyai akauntabiliti. Oleh itu, transformasi yang dilaksanakan
perlu mampu meningkatkan tahap ketelusan dan integirti dalam sistem penyampaian
perkhidmatan awam. Namun, kedudukan Malaysia dalam Indeks Persepsi Rasuah
(CPI) 2016 menunjukkan berlaku penurunan dari tangga 53 pada tahun 2013 ke tangga
55 pada tahun 2016. Menurut indeks yang dikeluarkan ukuran skor Malaysia juga
merosot kepada 49 pada tahun 2016 berbanding dengan 50 pada tahun 2013 seperti
yang ditunjukkan dalam Jadual 1.2 (Transparency International, 2017). Di samping
itu, menurut Tan Sri Ali Hamsa, Ketua Setiausaha Negara, berdasarkan Laporan Ketua
Audit Negara Bil. 1/2016, sebanyak 895 teguran telah dibuat di mana 147 adalah
merupakan teguran punitif dan 748 teguran korektif. Berdasarkan jumlah tersebut 60
teguran punitif telah dibuat oleh Jabatan Audit Negara ke atas kementerian, 43 ke atas
kerajaan negeri, dan 44 badan-badan berkanun. Sebanyak 31 dari 60 teguran punitif
yang dibuat ke atas kementerian adalah melibatkan penyelewengan, penyalahgunaan
kuasa, salah laku atau kecuaian dalam pelaksanaan tugas (Astro Awani, 2017).

Jadual 1.2: Pencapaian Indeks Persepsi Rasuah Bagi Malaysia

Tahun 2013 2014 2015 2016
Kedudukan/Jumlah 53/175 51/175 54/167 55/176
Negara

Skor 50 52 50 49

*Sumber: Transparency International (2017)

Isu-isu yang timbul dalam pelaksanaan program transformasi perkhidmatan awam ini
mungkin disebabkan oleh sokongan pekerja-pekerja sektor awam. Ini kerana



menginsitusikan budaya kerja yang menyokong model sistem penyampaian yang baru
dilaksanakan dalam pelaksanaan transformasi perkhidmatan awam dalam kalangan
pekerja telah dikenal pasti sebagai antara cabaran terbesar dalam pelaksanaan program
transformasi perkhidmatan awam (JPA, 2014). Malah, perkara ini telah ditegaskan di
peringkat awal pelaksanaan di mana usaha-usaha transformasi dilaksanakan ini hanya
akan dapat dicapai melalui sokongan dan komitmen daripada pekerja-pekerja sektor
awam (MAMPU, 2012). Walaupun pelbagai inisiatif perubahan organisasi telah
dilakukan oleh pihak kerajaan melalui pelaksanaan program transformasi, namun isu
penerimaan dan sokongan terhadap perubahan dalam kalangan penjawat awam
menjadi punca beberapa aspek dari pelaksanaannya tidak dapat mencapai sepenuhnya
matlamat yang ditetapkan (Samah, Abu Samah, Suandi, Idris & Mohd Pauzi, 2017).
Perkara ini selaras dengan penemuan penyelidik-penyelidik lepas di mana penyelidik-
penyelidik telah membuat kesimpulan bahawa faktor pekerja memainkan peranan
penting dalam menentukan kejayaan atau kegagalan sesuatu program perubahan
walaupun pelbagai penjelasan boleh diberikan mengenai kegagalan program
perubahan yang berlaku dalam organisasi (contohnya, Bouckenooghe & Devos, 2007;
Kotter & Cohen, 2002; Magundjaya, 2015).

Dalam konteks JPA, sokongan dan komitmen pekerja-pekerja di JPA akan dapat
memastikan pelaksanaan program transformasi di bawah KTJPA dapat mencapai
kejayaan. Kepentingan sokongan pekerja terhadap pelaksanaan sesuatu program
transformasi telah disahkan oleh kajian-kajian empirikal sebelum ini yang mendapati
bahawa reaksi sikap dan tingkah laku pekerja terhadap perubahan memainkan peranan
utama dalam menentukan kejayaan sesuatu perubahan yang dilaksanakan (Shin,
Taylor & Seo, 2012).

Berdasarkan kajian lepas terdapat pelbagai faktor yang mempengaruhi tingkah laku
individu menyokong perubahan dan boleh dikategorikan kepada lima kategori
anteseden iaitu ciri-ciri penerima perubahan, konteks dalaman, proses perubahan,
melihat manfaat/keburukan dan kandungan perubahan (Oreg, Vakola & Armenakis,
2011). Walau bagaimanapun, kajian ini hanya memberi fokus terhadap empat faktor
utama iaitu jangkaan manfaat dari perubahan, efikasi kendiri berkenaan perubahan,
sokongan penyelia dan kepercayaan terhadap pengurusan yang dicadangkan
berasaskan kepada teori. Manakala komitmen afektif untuk berubah dijangka
mempunyai kesan pengantara ke atas hubungan antara pemboleh ubah bebas dengan
tingkah laku menyokong perubahan (TLMP).

1.4 Pernyataan Masalah

Kebanyakan organisasi sentiasa mengambil inisiatif untuk memperkenal dan
melaksanakan perubahan bagi meningkatkan kedudukan daya saing dan daya tahan
mereka dalam menghadapi persekitaran persaingan yang agak kompleks (Higgs &
Rowland, 2005). Oleh itu, adalah menjadi tugas penting pihak pengurusan organisasi
masakini untuk memastikan program perubahan yang diperkenalkan dapat
dilaksanakan dengan jayanya. Walau bagaimanapun, terdapat banyak organisasi atau
syarikat yang gagal untuk melaksanakan perubahan organisasi dalam beberapa dekad

6



kebelakangan ini (Jaros, 2010). Kegagalan ini membuka ruang yang besar kepada
penyelidik-penyelidik untuk menyediakan maklumat berkenaan cara-cara untuk
menambah baik pencapaian terhadap pelaksanaan sesuatu program perubahan (Parish,
Cadwallader & Busch, 2008).

Pelbagai penjelasan boleh diberikan mengenai peratusan kegagalan program
perubahan yang tinggi yang berlaku dalam organisasi, namun penyelidik-penyelidik
dalam bidang pengurusan mula membuat kesimpulan bahawa pekerja memainkan
peranan penting dalam menentukan sama ada sesuatu program perubahan yang
dilakasanakan dalam organisasi mereka itu berjaya atau gagal (contohnya,
Bouckenooghe & Devos, 2007; Magundjaya, 2015; Straatmann, Kohnke, Hattrup &
Mueller, 2016). Perubahan organisasi berencana yang dirancang dengan teliti pun
boleh menemui kegagalan jika individu-individu yang mengerakkannya tidak diambil
kira. Bahkan kajian-kajian empirikal yang telah dilakukan sebelum ini telah
mengesahkan dakwaan bahawa reaksi sikap dan tingkah laku pekerja terhadap
perubahan yang dilaksanakan memainkan peranan penting yang menentukan kejayaan
sesuatu perubahan (Shin et al., 2012). Dalam konteks Malaysia, terdapat pandangan
bahawa pelaksanaan inisiatif perubahan organisasi yang telah dilaksanakan oleh
kerajaan melalui program transformasi, tidak membawa kepada perubahan yang
signifikan terhadap perkhidmatan awam Malaysia antaranya kerana disebabkan oleh
iIsu penerimaan dan sokongan penjawat awam (Samah et al., 2017). Beberapa
penyelidik cuba membuat kesimpulan dengan menyatakan bahawa jika orang yang
berada dalam sesebuah organisasi tidak terdorong atau bersedia untuk berubah,
perubahan organisasi yang dilaksanakan hanya ditakdirkan untuk gagal (Antoni, 2004;
George & Jones, 2001).

Menurut Graetz dan Smith (2010), individu adalah merupakan unit yang terpenting
yang perlu diberi perhatian dalam melaksanakan perubahan organisasi. Oleh itu,
kejayaan pelaksanaan perubahan organisasi biasanya memerlukan penerimaan dan
sokongan di peringkat individu yang terdiri daripada pihak pekerja (Fedor, Caldwell,
& Herold, 2006). Malahan, sikap yang positif dan tingkah laku yang menyokong
perubahan dalam kalangan pekerja menjadi syarat penting untuk mencapai kejayaan
dalam pelaksanaan sesuatu perubahan yang dirancang (Bakari & Hunjra, 2017; Fedor
et al., 2006; Meyer, Srivinas, Lal & Topolnytsky, 2007; Parish et al., 2008). Walau
bagaimanapun, terdapat pemahaman yang terhad mengenai faktor-faktor yang boleh
dikaitkan dengan keputusan seseorang untuk menyokong perubahan organisasi (Kim,
Hornung & Rousseau, 2011; Oreg et al., 2011; Lamm & Gordon, 2010; Rafferty,
Jimmieson & Armenakis, 2013).

Selain itu, literatur berkenaan perubahan organisasi telah dihadkan dengan fakta kajian
lepas yang hanya cenderung untuk mengukur tindak balas afektif dan sikap pekerja
terhadap perubahan organisasi, berbanding dengan tindak balas tingkah laku (Lamm
& Gordon, 2010). Malahan, jika membuat kajian mengenai tingkah laku pun ianya
lebih memberi fokus terhadap niat tingkah laku (contohnya, Jimmieson, Peach &
White, 2008; Peach, Jimmieson & White, 2005) kecuali beberapa kajian yang
mengkaji tingkah laku sebenar (contohnya, Kim et al., 2011; Bakari, Hunjra & Niazi,
2017). Kajian mengenai tingkah laku sebenar individu menyokong perubahan adalah
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masih lagi terhad (Kim et al., 2011; Vakola, 2016). Oleh itu, adalah penting dan
bermanfaat untuk membuat kajian bagi mendapatkan pemahaman mengenai perkara
yang menjadi pemacu terhadap tingkah laku pekerja untuk menyokong perubahan.

Banyak kajian telah dilakukan berkenaan reaksi individu terhadap perubahan
khususnya melibatkan tingkah laku tetapi hanya terdapat beberapa percubaan yang
telah dibuat untuk menyusun anteseden yang berpontensi dalam bentuk kerangka kerja
yang berasaskan teori (Kim et al., 2011). Setakat ini, hanya terdapat beberapa kajian
sahaja yang telah menggunakan Teori Tingkah Laku Berencana (Ajzen, 1991) untuk
menerangkan fenomena TLMP (Jimmieson et al., 2008; Kim et al., 2011; Bakari et al.,
2017). Oleh itu, kajian ini menggunakan Teori Tingkah Laku Berencana sebagai teori
asas bagi menerangkan fenomena TLMP. Manakala Teori Kognitif Sosial dan Model
Umum Komitmen Tempat Kerja pula digunakan untuk menyokong Teori Tingkah
Laku Berencana. Di samping itu, Teori Tiga Langkah Perubahan (Lewin, 1947) telah
digunakan sebagai panduan dalam membincangkan pelaksanaan perubahan organisasi
berencana.

Kajian mengenai komitmen pekerja untuk berubah banyak menarik minat penyelidik-
penyelidik dalam bidang pengurusan. Walaupun terdapat peningkatan yang ketara
terhadap kajian mengenai komitmen untuk berubah, sangat sedikit daripada kajian
tersebut yang menggunakan pengoperasian yang sama secara konsisten untuk
mengukur kesan komitmen untuk berubah ke atas sokongan terhadap perubahan.
Situasi ini menyebabkan agak sukar untuk meramalkan dengan tepat kesan sebenar
komitmen untuk berubah ke atas TLMP (Bouckenooghe, Schwarz & Minbashian,
2014). Walaupun beberapa kajian penyelidikan sebelum ini menunjukkan hubungan
yang positif antara komitmen untuk berubah dengan tingkah laku sebenar yang
menyokong inisiatif perubahan, kajian empirikal tambahan perlu dilakukan untuk
menjelaskan hubungan ini (Choi, 2011).

Penemuan kajian-kajian lepas mendapati hubungan antara jangkaan manfaat dari
perubahan, efikasi kendiri berkenaan perubahan, sokongan penyelia, dan kepercayaan
terhadap pengurusan dengan TLMP agak tidak konsisten. Penemuan yang tidak
konsisten ini mungkin disebabkan oleh peranan kesan pengantara komitmen untuk
berubah yang mempengaruhi hubungan antara pemboleh ubah bebas dengan pemboleh
ubah bersandar, TLMP. Tambahan pula, beberapa kajian lepas (Adil, 2016; Baraldi,
Kalyal, Bernston, Naswall & Sverke, 2010; Chou, 2014; Machin, Fogarty & Bannon,
2009) telah menjadikan faktor komitmen afektif untuk berubah sebagai pengantara
yang menyumbang kepada TLMP.

Terdapat banyak kajian pengurusan perubahan organisasi yang telah dilakukan
melibatkan sektor swasta (Armenakis & Bedeian, 1999; Burke, 2010). Tetapi, kajian-
kajian terkini telah mempersoalkan sejaunmana teknik pengurusan perubahan sektor
swasta boleh digunakan dalam konteks sektor awam, dan telah mencadangkan bahawa
perbezaan antara sektor awam dan swasta boleh memainkan peranan (Kickert, 2014).
Beberapa penulis telah mencadangkan bahawa konteks tertentu organisasi awam
mungkin mempunyai kesan terhadap pengurusan perubahan organisasi (Burnes, 2009;
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Isett, Glied, Sparer, & Brown, 2012), tetapi hanya terdapat sedikit bukti empirikal
mengenai isu ini (Van der voet, 2014). Oleh itu, kajian ini akan dilaksanakan dalam
konteks Perkhidmatan Awam Malaysia.

Akhir sekali, setakat ini terdapat penyelidikan yang terhad telah dilakukan untuk
mengenal pasti hubungan antara jangkaan manfaat dari perubahan, efikasi kendiri
berkenaan perubahan, sokongan penyelia dan kepercayaan terhadap pengurusan
dengan komitmen afektif untuk berubah dan TLMP. Oleh itu, kajian ini memberi
sumbangan terhadap kajian tingkah laku organisasi dan kajian perubahan organisasi
kerana ia menilai sejauh mana faktor-faktor tersebut mempengaruhi ke atas kognisi
dan tingkah laku berkaitan perubahan; ia menghubungkan komitmen afektif untuk
berubah dengan TLMP; dan ia mencadangkan bahawa komitmen afektif untuk
berubah boleh menjadi pengantara terhadap hubungan antara pemboleh ubah bebas
dan pemboleh ubah bersandar, TLMP.

15  Objektif Kajian

Objektif umum kajian ini adalah untuk menentukan hubungan antara jangkaan
manfaat dari perubahan, efikasi kendiri berkenaan perubahan, sokongan penyelia dan
kepercayaan terhadap pengurusan dengan TLMP dalam kalangan pekerja di JPA dan
kesan faktor pengantara komitmen afektif untuk berubah dalam hubungan antara
pemboleh ubah bebas dan pemboleh ubah bersandar.

Objektif-objektif spesifik bagi kajian ini adalah untuk:

1. Menentukan tahap TLMP;

2. Menentukan tahap komitmen afektif untuk berubah, jangkaan manfaat dari
perubahan, efikasi kendiri berkenaan perubahan, sokongan penyelia, dan
kepercayaan terhadap pengurusan;

3. Menentukan hubungan antara jangkaan manfaat dari perubahan, efikasi kendiri
berkenaan perubahan, sokongan penyelia, dan kepercayaan terhadap
pengurusan dengan TLMP;

4. Menentukan hubungan antara komitmen afektif untuk berubah dengan TLMP;
dan

5. Menentukan kesan pengantara komitmen afektif untuk berubah terhadap
hubungan antara jangkaan manfaat dari perubahan, efikasi kendiri berkenaan
perubahan, sokongan penyelia, dan kepercayaan terhadap pengurusan dengan
TLMP.

1.6 Persoalan Kajian

Persoalan kajian yang menjadi panduan dalam penyelidikan ini adalah:



1. Apakah terdapat hubungan antara jangkaan manfaat dari perubahan, efikasi
kendiri berkenaan perubahan, sokongan penyelia, dan kepercayaan terhadap
pengurusan dengan TLMP?

2. Apakah terdapat kesan komitmen afektif untuk berubah sebagai pengantara
hubungan antara jangkaan manfaat dari perubahan, efikasi kendiri berkenaan
perubahan, sokongan penyelia, dan kepercayaan terhadap pengurusan dengan
TLMP?

1.7  Kepentingan Kajian

Kepentingan kajian dilihat dari segi sejauh mana kajian dapat memberi sumbangan
yang signifikan dalam aspek ilmu, metodologi dan praktis. Perbincangan yang lebih
terperinci dinyatakan pada sub-topik sumbangan ilmu, sumbangan metodologi dan
sumbangan praktis.

1.7.1  Sumbangan lImu

Kajian ini akan mengisi jurang ilmu yang terdapat dalam literatur dan dalam masa
yang sama turut menambah khazanah ilmu mengenai reaksi dan tingkah laku pekerja
terhadap perubahan organisasi. Kajian ini diharap dapat mengenal pasti faktor-faktor
yang boleh mempengaruhi tingkah laku individu atau pekerja untuk menyokong
perubahan yang dilakukan oleh organisasi. Ini kerana individu adalah merupakan unit
yang terpenting yang perlu diberi perhatian dalam pelaksanaan sesuatu perubahan
organisasi (Graetz & Smith, 2010). Penerimaan dan sokongan di peringkat individu
yang terdiri daripada pihak pekerja dapat menjamin kejayaan pelaksanaan sesuatu
perubahan organisasi. Walau bagaimanapun, setakat ini terdapat pemahaman yang
terhad mengenai faktor-faktor yang boleh dikaitkan dengan keputusan seseorang untuk
menyokong sesuatu perubahan organisasi (Lamm & Gordon, 2010; Rafferty et al.,
2013).

Di samping itu, kebanyakan kajian lepas berkenaan reaksi pekerja terhadap perubahan
organisasi lebih cenderung untuk mengkaji tindak balas afektif dan sikap pekerja
terhadap perubahan organisasi, berbanding dengan tindak balas tingkah laku (Lamm
& Gordon, 2010). Malah, jika terdapat kajian berkenaan tingkah laku pun penyelidik-
penyelidik lebih memberi fokus terhadap niat tingkah laku. Hanya terdapat beberapa
kajian sahaja yang mengkaji tingkah laku sebenar. Oleh itu, adalah penting dan
bermanfaat untuk membuat kajian bagi mendapatkan pemahaman mengenai perkara
yang menjadi pemacu terhadap tingkah laku pekerja untuk menyokong perubahan
(Fedor et al., 2006).

Berdasarkan tinjauan literatur, walaupun pelbagai kajian telah dilakukan berkenaan
reaksi individu terhadap perubahan organisasi khususnya melibatkan tingkah laku
tetapi hanya terdapat beberapa percubaan yang telah dibuat untuk menyusun anteseden
yang berpontensi dalam bentuk kerangka kerja yang berasaskan teori (Kim et al.,
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2011). Setakat ini, hanya terdapat beberapa kajian sahaja yang telah menggunakan
Teori Tingkah Laku Berencana (Ajzen, 1991) untuk menerangkan fenomena TLMP
(Jimmieson et al., 2008; Kim et al., 2011; Peach et al., 2005). Oleh itu, kajian ini
diharap dapat memberi sumbangan terhadap penggunaan Teori Tingkah Laku
Berencana dalam memahami fenomena tingkah laku pekerja menyokong perubahan
organisasi.

1.7.2  Sumbangan Metodologi

Hasil kajian ini akan memberikan bukti empirikal berkenaan faktor-faktor yang
mempengaruhi tingkah laku pekerja menyokong perubahan organisasi dalam konteks
negara Asia khususnya Malaysia. Ini kerana kebanyakan kajian-kajian berkenaan
perubahan organisasi adalah dilakukan dalam konteks negara barat. Kuipers et al.
(2014) telah melakukan analisis terhadap 133 artikel berkenaan perubahan organisasi
dan mereka mendapati bahawa kebanyakan kajian adalah dilaksanakan dalam konteks
negara barat. Hanya terdapat tiga peratus daripada keseluruhan artikel yang dianalisis
di mana kajian dilakukan dalam konteks negara Asia. Oleh itu, kajian ini perlu
dilaksanakan kerana sehingga kini hanya terdapat sedikit kajian sahaja sama ada dalam
bentuk kuantitatif atau pun kualitatif yang dilakukan tentang tingkah laku pekerja
menyokong perubahan organisasi dalam konteks negara-negara Asia khususnya
Malaysia. Ini kerana hasil kajian yang dilaksanakan di negara barat mungkin berbeza
dengan negara-negara Asia kerana amalan nilai dan budaya yang berbeza.

Kajian yang akan dilaksanakan ini dijangka akan dapat mengenal pasti apakah faktor-
faktor yang mempengaruhi TLMP organisasi dalam konteks sektor awam. Ini kerana
kebanyakan kajian yang telah dilakukan berkenaan pengurusan perubahan organisasi
adalah melibatkan sektor swasta (Armenakis & Bedeian, 1999; Burke, 2010). Walau
bagaimanapun, kajian-kajian terkini telah mempersoalkan sejauh mana teknik
pengurusan perubahan sektor swasta sesuai dengan konteks sektor awam. Oleh itu,
mereka mencadangkan bahawa perbezaan antara konteks sektor awam dan swasta
boleh memainkan peranan (Kickert, 2014).

1.7.3  Sumbangan Praktis

Secara amnya, kajian yang dijalankan ini akan dapat memperjelaskan senario tingkah
laku pekerja menyokong perubahan organisasi di Jabatan Perkhidmatan Awam
Malaysia. Kajian ini akan dapat mengenal pasti faktor-faktor yang boleh
mempengaruhi pekerja JPA untuk menyokong program transformasi yang telah
dilaksanakan. Seterusnya, penemuan-penemuan ini akan dapat membantu pihak
pengurusan JPA dalam membuat keputusan yang melibatkan pelaksanaan program
transformasi JPA. Hasil kajian ini juga boleh dijadikan input oleh pihak JPA untuk
menyediakan garis panduan atau pelan tindakan untuk melaksanakan program
transformasi di masa hadapan.
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1.8  Andaian Kajian

Terdapat beberapa andaian yang diambil kira oleh penyelidik dalam melaksanakan
penyelidikan ini. Antara andaian yang dibuat adalah:

1. Perubahan organisasi yang dilaksanakan oleh JPA memberi kesan dan impak
yang sama di kalangan responden. Ini bermakna setiap responden diandaikan
mempunyai pengalaman yang sama berkenaan perubahan yang dilaksanakan
oleh organisasi.

2. Kefahaman dan kesediaan responden untuk menjawab soal selidik yang
diedarkan secara jujur dan ikhlas akan mempengaruhi ketepatan maklumat
yang akan diperoleh dalam kajian ini. Ini adalah kerana soal selidik ini akan
dijawab sendiri oleh responden yang telah dikenal pasti. Oleh itu, responden
adalah diandaikan memahami instrumen yang digunakan dalam kajian ini dan
akan menjawab soal selidik yang dikemukakan dengan jujur dan objektif;

3. Instrumen yang digunakan dalam kajian ini yang terdiri daripada TLMP,
komitmen afektif untuk berubah, jangkaan manfaat dari perubahan, efikasi
kendiri berkenaan perubahan, kepercayaan terhadap pengurusan, dan sokongan
penyelia adalah instrumen yang dibangunkan oleh penyelidik-penyelidik dari
luar negara. Instrumen kajian yang digunakan diandaikan sesuai dengan
konteks Perkhidmatan Awam Malaysia;

4. Kajian ini mengkaji TLMP dengan andaian bahawa jika tahap TLMP tinggi ia
boleh membawa kepada kejayaan pelaksanaan perubahan yang dilaksanakan
oleh organisasi.

1.9  Skop dan Limitasi Kajian

Kajian ini tidak terkecuali daripada berhadapan dengan beberapa limitasi tertentu.
Limitasi utama kajian ini adalah semua perubahan yang dilaksanakan dalam organisasi
mempunyai kesan dan impak yang berbeza-beza. Responden mungkin mempunyai
semua pengalaman yang berbeza berkaitan perubahan yang mempunyai kesan yang
besar. Oleh itu, ia adalah sangat peribadi apabila kita menyebut perubahan organisasi
dengan kesan yang besar. Jadi hasil kajian ini agak sukar untuk digeneralisasikan.
Satu-satunya persamaan adalah bahawa perubahan yang dimaksudkan adalah
mempunyai kesan yang besar. Oleh itu, bagi mengatasi masalah ini kajian ini hanya
memberi fokus terhadap perubahan organisasi yang melibatkan penambahbaikan dan
perekayasaan proses kerja sahaja.

Kajian ini memberi fokus terhadap pekerja di JPA. Pelaksanaan dan tahap amalan
TLMP yang dilakukan oleh organisasi mungkin berbeza dengan pekerja-pekerja di
jabatan lain. Perspektif yang diberikan dalam kajian ini adalah tidak menyeluruh dan
keputusan kajian tidak boleh digeneralisasikan kepada institusi dan organisasi lain
sehingga kajian seterusnya dilakukan. Ini kerana responden kajian tidak melibatkan
semua pekerja dalam perkhidmatan awam Malaysia.
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Kajian ini hanya mengukur beberapa pemboleh ubah yang terpilih sahaja iaitu
jangkaan manfaat dari perubahan, efikasi kendiri berkenaan perubahan, sokongan
penyelia, dan kepercayaan terhadap pengurusan sebagai pemboleh ubah bebas
manakala komitmen afektif untuk berubah sebagai pemboleh ubah pengantara dan
TLMP sebagai pemboleh ubah bersandar. Pemilihan pemboleh ubah-pemboleh ubah
ini dibuat berdasarkan kepada cadangan daripada kajian-kajian sebelum ini.

Soal selidik yang digunakan dalam kajian ini adalah soal selidik yang dibangunkan
oleh penyelidik-penyelidik dari luar negara di mana item-item yang digunakan
mungkin tidak sesuai dari segi budaya untuk digunakan dalam konteks Malaysia. Ini
memerlukan usaha ke arah pembangunan item-item berdasarkan budaya dalam
suasana yang bukan barat (Suliman & lles, 1999).Oleh itu, data-data yang akan
diperoleh dalam kajian ini adalah berdasarkan soal selidik yang akan diubah suai dan
dibuat terjemahan dari Bahasa Inggeris ke Bahasa Melayu secara terjemahan timbal
balas oleh pakar-pakar Bahasa Melayu dan Bahasa Inggeris yang mempunyai
kepakaran dalam bidang pengurusan sumber manusia dan budaya. Analisis untuk
memastikan kesahan dan kebolehpercayaan soal selidik dilakukan untuk memastikan
soal selidik ini sesuai digunakan dalam kajian ini.

Ketepatan maklumat yang diperoleh dalam kajian ini adalah bergantung dan terbatas
pada kefahaman dan kesediaan responden untuk menjawab soal selidik secara jujur
dan ikhlas. Ini kerana soal selidik ini akan dijawab sendiri oleh responden. Secara tidak
langsung ia boleh meningkatkan risiko berat sebelah terhadap jawapan yang diberikan
oleh responden. Bagi mengurangkan risiko responden menjawab soal selidik secara
berat sebelah, item dalam bentuk positif dan negatif digunakan dalam kebanyakan
pengukuran.

1.10 Definisi Istilah

1.10.1 Tingkah Laku Menyokong Perubahan (TLMP)

TLMP ditakrifkan sebagai demonstrasi pekerja menyokong perubahan dengan
melakukan sesuatu lebih dari kebiasaan yang diperlukan dan mengenakan usaha
tambahan untuk bersama-sama dengan semangat perubahan itu. la melibatkan tiga
jenis tingkah laku yang menyokong perubahan iaitu: pematuhan, kerjasama dan
perjuangan. Pematuhan adalah merujuk kepada kesediaan pekerja untuk melakukan
apa yang diperlukan oleh organisasi daripada mereka untuk melaksanakan sesuatu
perubahan. Kerjasama merujuk kepada penerimaan pekerja terhadap semangat untuk
melaksanakan perubahan dan kesediaan mereka untuk melakukan sedikit kerja
tambahan untuk memastikan perubahan dapat dilaksanakan. Akhir sekali, perjuangan
merujuk  kepada kesediaan pekerja untuk menerima perubahan dan
memperomosikannya kepada orang lain (Herscovitch & Meyer, 2002).
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1.10.2 Komitmen Afektif untuk Berubah

Komitmen afektif untuk berubah telah ditakrifkan sebagai satu kuasa (penetapan
minda) yang mengikat individu untuk melaksanakan tindakan yang difikirkan perlu
bagi mencapai kejayaan dalam pelaksanaan sesuatu inisiatif perubahan. Pemikiran
tersebut boleh mengikat seseorang individu untuk malaksanakan tindakan yang boleh
mencerminkan keinginan untuk memberi sokongan terhadap perubahan berdasarkan
kepercayaan berkenaan manfaat yang wujud (Herscovitch & Meyer, 2002).

1.10.3 Jangkaan Manfaat dari Perubahan

Jangkaan manfaat dari perubahan ditakrifkan sebagai sejauh mana pekerja-pekerja
yang terlibat dengan perubahan percaya bahawa perubahan yang dilaksanakan itu
berguna berbanding dengan bermasalah untuk kejayaan unit kerja mereka (Cadwell,
Herold & Fedor, 2004).

1.10.4 Efikasi Kendiri berkenaan Perubahan

Efikasi kendiri berkenaan perubahan boleh ditakrifkan sebagai jangkaan seseorang
pekerja terhadap keupayaannya untuk berfungsi dengan baik di tempat Kkerja,
walaupun tuntutan persekitaran kerja yang berubah-ubah (Wanberg & Banas, 2000).

1.10.5 Kepercayaan Terhadap Pengurusan

Kepercayaan terhadap pengurusan merujuk kepada sejauhmana pekerja menganggap
bahawa mereka boleh bergantung kepada pengurus untuk melakukan apa yang terbaik
untuk organisasi dan ahli-ahlinya dan pengurus mereka adalah konsisten,
berpengetahuan dan bijaksana sebelum mengambil apa-apa tindakan (Cohen, 2010).

1.10.6 Sokongan Penyelia

Sokongan penyelia telah ditakrifkan sebagai sejauh mana pekerja-pekerja percaya
bahawa penyelia-penyelia terdekat mereka mengambil berat terhadap mereka dan
menghargai sumbangan kerja mereka (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe,
Sucharski, & Rhoades, 2002; Kottke & Sharafinski, 1988).
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1.11 Ringkasan

Bab ini menjelaskan mengenai latar belakang kajian, latar belakang masalah,
pernyataan masalah, persoalan kajian, objektif kajian, kepentingan kajian, skop dan
limitasi kajian, dan definisi konstruk-konstruk yang digunakan dalam kajian. Di
samping itu, kencenderungan penyelidik untuk memahami dengan mendalam
fenomena TLMP dalam kalangan pekerja JPA juga turut dijelaskan.
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