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Agenda Transformasi Pendidikan dan Latihan Teknikal dan Vokasional (PLTV) yang
diperkenalkan oleh kerajaan telah menyebabkan kolej komuniti mengalami perubahan
sistem pendidikan secara menyeluruh. Memandangkan transformasi PLTV masih dalam
fasa perlaksanaan, maka timbul persoalan tentang komitmen perubahan organisasi yang
diberikan oleh pengajar dalam melaksanakan transformasi PLTV serta kepuasan kerja
mereka, dan amalan kepemimpinan transformasi yang dipraktikkan oleh pengarah dalam
mengurus transformasi PLTV di kolej komuniti.

Oleh itu, kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti persepsi pengajar kolej komuniti
terhadap tahap dimensi amalan kepemimpinan transformasi pengarah, kepuasan kerja
dan komitmen perubahan organisasi dalam kalangan pengajar bagi melaksanakan
transformasi PLTV. Selain itu, kajian ini juga bertujuan untuk mengenal pasti hubungan
antara dimensi amalan kepemimpinan transformasi dengan komitmen perubahan
organisasi dalam kalangan pengajar kolej komuniti serta peranan kepuasan kerja sebagai
pengantara dalam hubungan tersebut. Kajian tinjauan ini melibatkan 330 orang pengajar
kolej komuniti di Semenanjung Malaysia yang diperoleh melalui teknik pensampelan
rawak kelompok. Data dikumpul dengan menggunakan soal selidik di mana amalan
kepemimpinan transformasi pengarah diukur dengan menggunakan Principle
Leadership Questionnaire. Kepuasan kerja pengajar diukur menggunakan Job
Satisfaction Survey dan komitmen perubahan organisasi dalam kalangan pengajar diukur
menggunakan Commitment to Change Scale.

Analisis deskriptif menunjukkan tahap amalan berpegang kepada pengharapan jangkaan
prestasi yang tinggi, membangunkan visi yang dikongsi bersama, membina kesepakatan
matlamat dan model tingkah laku dalam kalangan pengarah adalah tinggi. Manakala
tahap amalan mengukuhkan budaya kolej, menyediakan rangsangan intelektual,



menyediakan sokongan secara individu dan membangunkan struktur kolaborasi adalah
sederhana. Tahap komitmen perubahan organisasi dan kepuasan kerja dalam kalangan
tenaga pengajar pula adalah tinggi. Dapatan menunjukkan terdapat hubungan positif
yang signifikan antara kesemua dimensi amalan kepemimpinan transformasi yang dikaji
dengan komitmen perubahan organisasi. Keputusan Analisis Regresi Pelbagai Stepwise
mendapati amalan model tingkah laku, berpegang kepada pengharapan jangkaan prestasi
yang tinggi, menyediakan rangsangan intelektual, membangunkan struktur kolaborasi
dan mengukuhkan budaya kolej merupakan peramal terbaik yang menyumbang kepada
komitmen perubahan organisasi dalam kalangan pengajar bagi melaksanakan
transformasi PLTV di kolej komuniti. Hasil analisis pengantara pula mendapati kepuasan
kerja pengajar berperanan sebagai pengantara separa dalam hubungan antara kesemua
dimensi amalan kepemimpinan transformasi pengarah dengan komitmen perubahan
organisasi dalam kalangan tenaga pengajar bagi melaksanakan transformasi PLTV.

Dapatan kajian ini mengukuhkan pemahaman tentang pentingnya peranan
kepemimpinan transformasi pengarah dan kepuasan kerja tenaga pengajar sebagai
mediator separa yang didapati boleh mempengaruhi komitmen perubahan organisasi
pengajar dalam melaksanakan transformasi PLTV. Kajian ini memberikan sumbangan
kepada teori yang digunakan dalam kajian iaitu dalam konteks melaksanakan perubahan
organisasi PLTV, elemen dimensi amalan kepemimpinan transformasi dan faktor
kepuasan kerja tenaga pengajar yang dikaji perlu wujud bagi menentukan komitmen
perubahan organisasi dalam kalangan tenaga pengajar.
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The transformation agenda of Technical and VVocational Education and Training (TVET)
that has been introduced by the government has resulted the community college to
undergo a holistic change of education system. As TVET transformation is still in its
implementation phase, there is an uprising question about commitment to organizational
change given by community college instructors in implementing the TVET
transformation and their job satisfaction, as well as the transformational leadership by
the director in managing TVET transformation in community college.

This study aims to identify the perceptions of community college instructors® on the
dimensions of transformational leadership by the directors’, job satisfaction and
commitment to organizational change among instructors’ to implement TVET
transformation. In addition, this study also aims to identify the relationship between the
dimensions of transformational leadership practice and commitment to organizational
change among community college instructors’ and the role of job satisfaction as mediator
in the relationship. This study involved 330 community college instructors in Peninsular
Malaysia obtained through a cluster random sampling technique. The data were collected
using a questionnaire where the directors’ transformational leadership practices were
measured using the Principle Leadership Questionnaire. Instructors’ job satisfaction was
measured using the Job Satisfaction Survey and the commitment to organizational
change among instructors’ was measured using Commitment to Change Scale.

Descriptive analysis demonstrates that the level of practice has high performance
expectations, and developing widely a shared vision as well as building a consensus goal
and models behaviour among directors’ is at high level. While the practice of
strengthening  college culture, providing intellectual stimulation, providing
individualised support and developing cooperative structures is at a modest level. The



level of commitment to organizational change and job satisfaction among instructors’ are
also at high level. The findings show that there is a significant positive relationship
between all dimensions of transformational leadership practice which is examined with
commitment towards organizational change. The results of the Stepwise Multiple
Regression Analysis show that model behaviour practices, holds high performance
expectations and provides intellectual stimulation as well as develops cooperative
structures and strengthening college culture are the best predictors that contribute to the
commitment to organizational change among instructors’ to implement TVET
transformation in community college. On the other hand, the results of the mediator
analysis found that job satisfaction partialy mediated the relationship between all
dimensions of transformational leadership practice with commitment to organizational
change among instructors’ to implement TVET transformation.

The findings of this study have provided better understanding to directors and instructors’
about the importance of transformational leadership of the directors’. Also the role of
insturctors’ job satisfaction for change is a partial mediator that has been found to affect
the level of commitment to organizational change among instructors in implementing
TVET transformation. This study also contributies to the theory used in the study that in
the context of implementing organizational changes, the dimensions of the
transformational leadership practice and the job satisfaction factors that the instructors
have to be recent in determining the commitment to organizational change among
instructors’.
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BAB 1

PENGENALAN

1.1 Pendahuluan

Sistem Pendidikan dan Latihan Teknikal dan VVokasional (PLTV) di Malaysia sedang
mengalami perubahan yang besar ke arah menjadikan Malaysia hab kecemerlangan
pendidikan antarabangsa (Jabatan Pengajian Kolej Komuniti, 2012). Ini merupakan
proses arus perubahan yang didasari oleh agenda kerajaan melalui Rancangan Malaysia
Kesepuluh (RMK-10) dan Rancangan Malaysia Kesebelas (RMK-11). Dalam RMK-10,
salah satu agenda utama kerajaan adalah mengarus perdana dan memperluaskan akses
PLTV bertujuan mempertingkatkan kualiti kurikulum selaras dengan keperluan industri
dan memperkemaskan penyampaian PLTV (Unit Perancang Ekonomi, 2010). Manakala
dalam RMK-11, salah satu agenda utama adalah mentransformasikan PLTV untuk
memenuhi permintaan industri (Unit Perancang Ekonomi, 2015).

Kementerian Pengajian Tinggi Malaysia (KPTM) sendiri telah merangka Pelan Strategik
Pendidikan Tinggi Negara (PSPTN) melangkaui tahun 2020 di mana kandungannya
memperlihatkan usaha meningkatkan kualiti sistem PLTV (Kementerian Pengajian
Tinggi Malaysia, 2007). Salah satu agenda projek kritikal yang terkandung dalam
PSPTN adalah transformasi PLTV di Kolej Komuniti (KK). Transformasi PLTV
bertujuan untuk pembangunan modal insan berinovatif dan berkemahiran tinggi dalam
menjana tenaga kerja (Unit Perancang Ekonomi, 2015) yang dapat menyumbang kepada
negara berpendapatan tinggi.

Perubahan sistem PLTV yang berlaku adalah suatu tugas yang kompleks untuk
dilaksanakan (Rabindarang & Khuan, 2012) dan memerlukan perancangan yang rapi
agar boleh diterima dan menghasilkan perubahan yang positif (Abdul Aziz, 2015). Bagi
menjayakan transformasi sistem PLTV di KK, komitmen daripada semua pihak amat
diperlukan untuk memenuhi keperluan dan aspirasi transformasi. Komitmen merupakan
faktor yang penting bagi memastikan perubahan berjaya dilaksanakan (Armekins &
Harris, 2002). Komitmen pekerja terhadap organisasi dapat meningkatkan pencapaian
dan melaksanakan penambahbaikan berterusan untuk menghadapi perkembangan
semasa yang pantas (Ismail & Daud, 2014). Oleh itu, dalam konteks KK, tenaga pengajar
yang juga seorang pekerja berperanan penting dalam melaksanakan transformasi PLTV.

Pemimpin institusi PLTV sebagai tunggak utama organisasi berdepan dengan cabaran
yang besar dalam menggerakkan para pengajar untuk sama-sama mencapai matlamat
(Md Isa, 2015). Sebagai seorang pemimpin institusi PLTV, mengurus perubahan



terancang adalah suatu tugas yang sukar (Rabindarang & Khuan, 2012) disebabkan kuasa
mempengaruhi perubahan serta hasilnya adalah dinamik dan kompleks (Mohd Hamzah
& Azman, 2009). Walaupun kuasa mengurus adalah terletak pada kepemimpinan dalam
organisasi, tetapi pelaksanaan perubahan juga berkait rapat dengan pengajar PLTV yang
berperanan sebagai kumpulan pelaksana. Pelbagai situasi kerja akan berlaku disebabkan
oleh pelaksanaan perubahan. Oleh itu, kepemimpinan yang diamalkan perlu berkesan
dan sesuai dengan suasana perubahan yang berlaku dalam organisasi PLTV supaya
mampu diterima oleh semua kakitangan khususnya pengajar. Kepemimpinan yang
diamalkan juga perlu memastikan perubahan pendidikan dilaksanakan dengan berkesan
bagi memenuhi permintaan baharu dan jangkaan yang meningkat terhadap sistem
pendidikan negara kita (Kementerian Pendidikan Malaysia, 2013). Oleh itu,
kepemimpinan berkesan adalah penting supaya sesuai dengan suasana perubahan yang
berlaku dalam organisasi supaya mampu diterima semua kakitangan khususnya pengajar.
Banyak dapatan menunjukkan kepemimpinan berorientasikan transformasi sebagai
sesuai dan diterima. Asasnya, pemimpin dengan gaya kepemimpinan transformasi yang
menunjukkan suatu tahap tingkahlaku moral dan etika yang tinggi akan menarik
pengikutnya meniru cara tingkahlaku yang unggul di tempat kerja (Northouse, 2015)
termasuk meningkatkan komitmen terhadap transformasi.

Namun dalam usaha meningkatkan komitmen pekerja khususnya tenaga pengajar yang
tentunya melibatkan pertambahan tugas, beberapa isu timbul yang mampu merencatkan
proses andai tidak dikenalpasti dan ditangani. Antara isu ketara daripada dapatan
terdahulu adalah kepuasan kerja yang didapati mampu menjadi pembolehubah tidak
bersandar dan juga pengantara dengan peningkatan komitmen. Walau ada dapatan
bertentangan iaitu kepuasan kerja tidak mempunyai hubungan yang signifikan dengan
komitmen terhadap kerja (Animasahun & Oludemi, 2013), namun kajian di institusi
pendidikan menunjukkan hubungan signifikan secara terus dengan komitmen (Abdul
Rahman & Muhamad, 2011; Effendi, 2014) yang menunjukkan komitmen pengajar
adalah tinggi seiring peningkatan kepuasan kerja di organisasi. Umumnya, ketiga-tiga
pembolehubah adalah berkaitan dan saling mempengaruhi dengan komitmen meningkat
melalui kepuasan kerja yang tinggi didorong oleh amalan kepemimpinan yang berkesan.

1.2 Latar Belakang Kajian

Transformasi PLTV di KK yang dirangka melalui PSPTN bermatlamat membangunkan
komuniti setempat sebagai tenaga kerja berpengetahuan dan terlatih untuk memenuhi
tuntutan dunia pekerjaan melalui PLTV dan Pembelajaran Sepanjang Hayat (PSH)
(Jabatan Pengajian Kolej Komuniti, 2012). Manakala, visinya adalah untuk menjadikan
KK peneraju PLTV serta hab pembelajaran sepanjang hayat menjelang 2025.

Bagi menjayakan visi dan matlamat transformasi PLTV, pelbagai perubahan dan
penambahbaikan dilakukan merangkumi kesemua aspek dalam sistem PLTV di KK
termasuklah perubahan terhadap kurikulum pengajian bagi tujuan penambahbaikan.
Penambahbaikan kurikulum pengajian di KK dilakukan berdasarkan standard program
yang dikeluarkan oleh Malaysian Qualifications Agency (MQA) melalui kerjasama serta
input pihak industri mengikut kepakaran bidang masing-masing. Program pengajian juga



dipelbagaikan bertujuan untuk menyediakan akses yang lebih luas kepada semua lapisan
masyarakat daripada lepasan menengah, golongan kelainan upaya dan pekerja industri.
Sijil Kolej Komuniti (SKK) diberikan penawaran dalam bentuk Sijil Kolej Komuniti
Sepenuh Masa (SKKT), Sijil Kolej Komuniti Bermodular (SKKM), Sijil Kolej Komuniti
Bermodular Kemahiran Khas (SKKM Khas), Sijil Modular Kebangsaan (SMK) dan
Diploma Kolej Komuniti berasaskan Work Base Learning (WBL).

Peningkatan imej KK turut diberikan penekanan melalui perlaksanaan amalan
pengurusan kualiti dan amalan 5S (sisih, susun, sapu, seragam dan sentiasa amal)
bertujuan mewujudkan persekitaran yang kondusif serta selamat dalam meningkatkan
kualiti, produktiviti dan imej perkhidmatan (Jabatan Pengajian Kolej Komuniti, 2012).
Sasarannya adalah kesemua KK di Malaysia akan mendapat persijilan dari Malaysian
Productivity Corporation (MPC) dan International Organization for Standardization
(1SO) yang menjadi agenda berterusan dalam sistem PLTV. Dengan persijilan ini, semua
KK akan mempunyai satu imej dan identiti yang tersendiri dan akan memberikan
persepsi baik kepada pihak luar khususnya agensi-agensi luar, ibu bapa dan pelajar.
Pernah dahulu PLTV dikelaskan sebagai pilihan yang tidak meyakinkan di dalam
pendidikan dengan laluan karier yang tidak menentu. Maka kakitangan yang benar-benar
bagus dan berkebolehan lah yang bertanggungjawab untuk mengambil inisiatif untuk
menaikkan imej PLTV di KK seterusnya membuktikan kredibiliti para pengarah menjadi
ejen perangsang di dalam menaikkan imej institusi sebagai pilihan yang dipercayai dan
pilihan untuk melanjutkan pengajian.

KK juga diberikan kedudukan penarafan berdasarkan Analisis Pencapaian CCRC
(Community College Report Card) yang diperkenalkan oleh Jabatan Pengajian Kolej
Komuniti (JPKK). Analisis Pencapaian CCRC ini bertujuan untuk menilai pencapaian
serta prestasi KK dalam melaksanakan transformasi PLTV dan hasil penilaian ini akan
menentukan kedudukan setiap KK berdasarkan bilangan bintang yang diperoleh.
Matlamat-matlamat transformasi PLTV telah dijadikan asas kepada pembinaan elemen-
elemen utama penilaian dalam Analisis Pencapaian CCRC. KK yang memperoleh
markah penilaian 90 peratus ke atas akan mendapat kedudukan penarafan lima bintang
yang menunjukkan prestasi amat baik, 80 hingga 89 peratus mendapat kedudukan empat
bintang menunjukkan prestasi baik, 70 hingga 79 peratus mendapat tiga bintang
menunjukkan prestasi sederhana, 50 hingga 69 peratus mendapat kedudukan dua bintang
menunjukkan prestasi rendah dan 49 peratus ke bawah mendapat satu bintang yang
menunjukkan prestasi sangat rendah. Matlamat mutakhir adalah semua KK mencapai
peningkatan dalam memantapkan sistem penyampaian dan perkhidmatan sebagai
penyedia PLTV.

Kompetensi tenaga pengajar melalui pentauliahan Subject Matter Expert (SME) juga
diperkenalkan. Bakal SME akan melalui latihan yang dianjurkan di KK, peringkat
kebangsaan dan antarabangsa serta diuji melalui set kriteria yang dibangunkan oleh panel
penilai untuk menjadikan mereka kompeten, relevan dan bersedia dengan silibus PLTV
terkini seiring dengan matlamat transformasi PLTV.

Perubahan- perubahan yang berlaku melalui transformasi PLTV ini adalah dirancang
oleh JPKK secara keseluruhannya. Pelbagai kesan akan berlaku disebabkan oleh
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perubahan ini. Kesannya terhadap pemimpin/pengarah, tenaga pengajar dan juga
organisasi  khususnya komitmen perubahan organisasi dan kepuasan kerja.
Kepemimpinan adalah elemen penting dalam merialisasikan transformasi PLTV di KK.
Pengarah selaku pemimpin utama perlu mewujudkan persekitaran kerja yang
menggalakkan perkembangan diri tenaga pengajar serta penerokaan dan mencuba idea
baharu. Pengarah tidak menguasai dan mengawal pengajar, malah mereka memberi
ruang kepada pengajar untuk mengimaginasi, menginvensi dan menginovasi keadaan ini
membantu kepemimpinan dalam melaksanakan perubahan (Rabindarang & Khuan,
2012). Malah pengarah juga perlu bekerja secara berpasukan dan mengagihkan kerja
dengan baik. Ini menunjukkan bahawa pengarah sebagai perancang perubahan perlu
mengamalkan kepemimpinan yang sesuai dengan transformasi PLTV di KK.

Kerjasama strategik antara KK dengan rakan industri dan agensi berkaitan bagi
memastikan program PLTV yang ditawarkan memenuhi keperluan pasaran semasa turut
diwajibkan melalui strategi mewujudkan perkongsian pintar, menyediakan lulusan KK
sebagai tenaga kerja berpengetahuan dan terlatih (k-workers) untuk lima koridor
pembangunan ekonomi dan melaksanakan kerjasama Public Private Partnership dengan
syarikat terpilih. Kerjasama dan perkongsian pintar ini memberi peluang kepada pelajar
KK menerima tunjuk ajar daripada pengajar industri dengan menggunakan prasarana
daripada industri dan agensi berkaitan (Jabatan Pengajian Kolej Komuniti, 2012).
Kolaborasi ini perlu melibatkan aktiviti kepemimpinan pengarah KK seperti mengenal
pasti bakal rakan kongsi, meneliti keperluan dan matlamat mereka serta melibatkan
mereka dalam proses membuat keputusan penting berkaitan institusi PLTV, selain untuk
mendapatkan kemudahan terkini dan teknologi bagi tujuan latihan. Mengekalkan
hubungan yang aktif dengan rakan industri dan agensi berkaitan dalam kolaborasi seperti
ini amat perlu bagi memastikan jaminan yang munasabah terhadap kompetensi pelajar
PLTV.

Negara-negara berstatus pemaju inovasi teknologi seperti Denmark, Lithuania, Hungary
dan Slovakia juga melihat dan menjadikan rangkaian antarabangsa sebagai penting
dengan mengamalkan perkongsian maklumat PLTV (Adams & Gamage, 2008).
Lithuania berpendapat kepemimpinan memainkan peranan penting untuk menyokong
perkongsian dalam projek-projek seperti bertemu kakitangan institusi PLTV dari negara
lain, berkongsi amalan yang baik, mengadakan lawatan ke institusi PLTV lain dan
berbincang masalah PLTV dari pelbagai perspektif (European Centre for the
Development of Vocational Training, 2011).

Perkembangan ekonomi, teknologi dan sosial yang begitu pantas menuntut peningkatan
keperluan kemahiran kerja di pelbagai industri (United Nations Educational, Scientific
and Cultural Organization, 2015). Di Ireland, pemimpin institusi PLTV dilatih supaya
mempunyai pemahaman komprehensif terhadap rangka kerja kelayakan negara dan
kaitannya dengan keperluan pasaran buruh (European Centre for the Development of
Vocational Training, 2011). Kurikulum PLTV yang dibina di Malaysia juga berasaskan
kompetensi, maka kepemimpinan pengarah KK perlu mempunyai pengetahuan tentang
kerangka kelayakan Malaysia dan pembangunan program serta kurikulum yang
ditawarkan, selain memahami peranan mereka dalam pembangunan ekonomi negara
dengan menghasilkan tenaga kerja yang berkemahiran.



Oleh itu, peranan PLTV yang semakin penting dalam pasaran tenaga kerja telah
mengubah peranan dan menambah tanggungjawab pemimpin institusi PLTV khususnya
pengarah KK. Walaupun masalah dan cabaran adalah sama dengan pemimpin
pendidikan umum, tetapi terdapat tekanan tambahan dari permintaan untuk bekerjasama
dengan industri dan menjangkakan trend masa depan dalam pasaran buruh bagi
penyediaan dan pembangunan PLTV (European Centre for the Development of
Vocational Training, 2011). Interaksi dengan pasaran buruh dan jangkaan terhadap
institusi PLTV untuk bertindak sebagai ejen mentransformasikan ekonomi dan sosial
mengakibatkan kerumitan tinggi dalam organisasi PLTV, rangkaian, sasaran kumpulan
dan peruntukan, memerlukan gaya kepemimpinan yang berlainan dari kepemimpinan
pendidikan umum.

Menurut United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization (UNESCO)
(2015), kepemimpinan PLTV perlu mempunyai tiga elemen penting iaitu visi untuk
perubahan, pengetahuan untuk perubahan dan kemahiran untuk perubahan. Walau
bagaimanapun, kejayaan transformasi PLTV sebahagiannya tetap bergantung di bahu
kakitangan PLTV (European Centre for the Development of Vocational Training, 2011)
terutamanya pengajar sebagai pelaksana perubahan. Kajian terbaru oleh Ibrahim dan
Ahmad (2017) menunjukkan untuk menjadi pemimpin transformasi di institusi PLTV
maka pemimpin perlu mempunyai pengikut, memperoleh kepercayaan pengikut dan
bekerja secara harmoni bersama sebagai satu pasukan dan ini telah membantu kejayaan
dan kecemerlangan PLTV. Pemimpin cemerlang memberi inspirasi kepada pengikut agar
terus menambah pengetahuan dan bekerja secara bermatlamat melalui kemampuan
kepemimpinan pemimpin. Ini mencetus kepatuhan dalam kalangan pengikut pada masa
yang sama pemimpin berterusan memberi inspirasi, motivasi, pengaruh ideal dan sebaran
kreatif terhadap naungan (lbrahim & Ahmad, 2017). Namun, banyak penambahbaikan
dilakukan di dalam melepasi segala kesukaran dan halangan untuk mencapai tahap
kecemerlangan ini. Kajian ini menunjukkan bahawa peranan pengikut tidak boleh
diabaikan, maka dicadangkan melalui kajian Ibrahim dan Ahmad (2017) ini agar
penerokaan seterusnya disasarkan dengan menumpukan kepada pengajar untuk elaborasi
relevan melalui kajian menyeluruh. Walaupun Brennan (2014) mendapati bahawa
mereka yang mendukung PLTV telah melakukan usaha yang menakjubkan di dalam
membaiki dan menaik taraf institusi, komitmen perubahan organisasi dalam kalangan
tenaga pengajar perlu diberi perhatian agar terus dapat ditingkatkan.

Sehubungan itu, pengarah sebagai pemimpin utama KK mesti mempersiapkan dan
mengetuai organisasi dinamik dengan kakitangan yang fleksibel, bermotivasi dengan
komitmen tinggi. Pemimpin institusi PLTV juga memainkan peranan penting bagi
mendorong komitmen pengajar untuk melaksanakan perubahan (Rabindarang & Khuan,
2012). Lunenberg (2010) turut menyatakan pemimpin memegang tanggungjawab
sebagai agen perubahan bagi menggerakkan pekerja mencipta idea-idea yang kreatif dan
inovatif untuk menghasilkan organisasi cemerlang. Pemimpin juga perlu memiliki
pengetahuan yang tinggi, berpengalaman mentadbir, kecekapan menguruskan hal-hal
pentadbiran, mempunyai sikap toleransi yang tinggi dalam menghadapi konflik (Abd
Rahim, 2012) dan berkeupayaan menggerakkan pengajar ke barisan hadapan sebagai
satu usaha mencapai kecemerlangan dalam pendidikan (Ismail & Daud, 2014).



Pengarah sebagai pemimpin dan pengurus perubahan PLTV di KK perlu memahami
bagaimana untuk meningkatkan komitmen pengajar dalam melaksanakan transformasi
PLTV. Sejajar dengan pendapat diutarakan oleh Herscovtich dan Mayer (2002) dan
Armenakis, Harris dan Field (1999) bahawa pekerja yang mempunyai tahap komitmen
terhadap perubahan yang tinggi akan menghasilkan kerja yang lebih proaktif dan
sanggup memikul tanggungjawab yang lebih besar bagi memastikan kejayaan perubahan
tersebut. Seseorang yang mempercayai bahawa perubahan itu relevan dan memberikan
manfaat kepada diri mereka dan kepada orang lain, mereka akan lebih komited terhadap
perlaksanaan perubahan. Komitmen perubahan organisasi adalah satu faktor penting
yang menunjukkan sikap yang menyokong perubahan (Herold, Fedor & Caldwell, 2007).

Dalam menghadapi perubahan organisasi, kepemimpinan transformasi merupakan
kepemimpinan yang sesuai diamalkan kerana memberikan hubungan yang positif ke atas
komitmen terhadap perubahan (Peng, 2014; Voet, Kuipers & Groeneveld, 2013; Lo et
al., 2010) dengan kualiti amalan kepemimpinan didapati mempunyai hubungan dengan
komitmen pengajar dalam beberapa kajian terdahulu (Peng, 2015; Teh,Wong & Lee,
2014; Selamat et. al, 2013). Kepemimpinan transformasi menjadikan pemimpin dan
kakitangan saling memerlukan untuk meningkatkan moral serta motivasi ke tahap yang
lebih tinggi (Mohamad et al., 2011), selain dikatakan dapat merapatkan jurang antara
pemimpin dan pekerja kerana lebih mengutamakan nilai perhubungan antara keduanya
(Bass, 1985). Kepemimpinan transformasi juga dapat meningkatkan semangat pekerja
dalam memberikan komitmen yang lebih baik seterusnya memberi kesan kepada prestasi
organisasi (Abdul Rani, Pa'wan, Che Musa & Mohamed Tajudin, 2008). Malahan,
pemimpin organisasi perkhidmatan awam juga disarankan mengamalkan gaya
kepemimpinan lebih direktif dan kreatif untuk memotivasikan pekerja selain menjadikan
pekerja lebih berkeyakinan dan bertanggungjawab untuk mencapai matlamat organisasi
(Mohamad, Silong & Hassan, 2008). Tingkah laku direktif dan kreatif merupakan
sebahagian ciri-ciri kepemimpinan transformasi.

Pemimpin transformasi berperanan merubah organisasi sambil mengubah sikap, tingkah
laku dan cara pengajar berfikir (Laithwood, 1992), berkebolehan untuk mengenali
keperluan pekerja untuk berubah, mencipta matlamat dan wawasan (Bass, 1985),
mendorong orang lain melakukan perubahan dalam organisasi yang ditadbir (Mohamad
& Salleh, 2009; Bass, 1985) juga memberi inspirasi kepada pekerja untuk mengatasi
kepentingan diri sendiri demi kepentingan organisasi. Ciri pemimpin transformasi yang
memberi peluang dan ruang kepada pekerja untuk merancang, membuat keputusan,
menyelesaikan masalah dan berkongsi idea-idea menyebabkan mereka berasa seronok,
dihargai, bermotivasi dan semakin komited terhadap organisasi (Burn, 1978; Bass,
1985). Maka pengajar dilihat lebih menggemari kepemimpinan transformasi kerana ia
juga menggalakkan perkembangan, meningkatkan penglibatan dan minat mereka dalam
pelbagai aktiviti (John, 2009; Jonathan, 2008).

Dikatakan pemimpin yang mengamalkan kepemimpinan transformasi merupakan
seorang pemimpin yang berwawasan, pemangkin, bermotivasi dan berorientasikan
matlamat, berpandangan jauh bersama dengan pengikutnya, dan budaya yang lebih baik
(Rolfe, 2011). Northhouse (2012) mengelaskan para pemimpin perubahan yang
merupakan pengurus serta ejen perubahan ini berperanan sebagai model contoh yang
menggambarkan watak yang baik, boleh mencipta dan mengungkapkan visi yang jelas
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di dalam sebuah organisasi, mempengaruhi pengikut untuk memenuhi piawaian yang
lebih tinggi, mendapatkan keyakinan pengikut untuk membina integriti dan memberi
makna kepada kehidupan berorganisasi. Pemimpin transformasi boleh mempengaruhi
dan memotivasikan tingkah laku pekerja untuk memberikan kesan positif terhadap
organisasi serta menghasilkan konsep kebersamaan. Ini memudahkan pembentukan
hubungan pemimpin dengan pengikut yang harmoni terutamanya untuk reka bentuk kerja
dan prestasi kerja (Rowley, 2012). Peranan dan tanggungjawab pemimpin institusi PLTV
terutamanya mereka yang melalui proses pembaharuan adalah untuk mendorong
perlaksanaan transformasi PLTV.

Walaubagaimanapun, masih sedikit kajian terperinci berkenaan amalan kepemimpinan
transformasi dalam konteks institusi PLTV yang melibatkan pengarah KK, sebaliknya
kajian terdahulu lebih menumpukan kepada ketua organisasi secara umum; dengan
kebanyakannya melibatkan pengetua sekolah dan ketua organisasi umum. Namun
kesemua dapatan adalah seperti yang dijangka dengan kepemimpinan transformasi ketua
yang positif kebanyakannya akan mempengaruhi komitmen kerja pensyarah dan staf di
bawahnya untuk sama-sama meningkat dan berubah.

Agak menarik apabila dapatan Isa (2013) berdasarkan kajian ke atas kakitangan pegawai
kastam (yang bukan di bidang pendidikan) menunjukkan gaya kepimpinan transformasi
dan transaksi ketua mempunyai hubungan yang sederhana sahaja dengan keberkesanan
organisasi, dengan komitmen pekerja didapati hanya memberi kesan separa dalam
hubungan antara gaya kepimpinan dan keberkesanan organisasi. Ini berbeza dengan
dapatan-dapatan kajian di bidang pendidikan seperti dapatan Jazmi (2015) yang
menunjukkan kepimpinan transformasi pengetua dengan karisma yang baik lebih kuat
mempengaruhi komitmen organisasi para guru. Siti Ali (2016) juga menunjukkan trend
serupa dengan terdapat hubungan yang signifikan di antara kepimpinan transformasi
pengetua dengan komitmen guru-guru pendidikan jasmani dan kseihatan (PJK). Quah
dan Ishak (2017) di KK Sungai Petani secara keseluruhannya menyimpulkan bahawa
tahap pengurusan dan pentadbiran Kolej Komuniti Sungai Petani berada pada tahap yang
tinggi, dan didapati tahap pengurusan berupaya bertindak sebagai peramal kepada
kesediaan staf terhadap perubahan. Kajian Bakar, Mat dan Mohd Pilus (2018) mendapati
pengarah di Kolej Komuniti Negeri Kedah mengamalkan gaya kepimpinan
berorientasikan kejayaan dan berjaya menyumbang kepada iklim organisasi di Kolej
Komuniti di negeri Kedah. Walaupon kajian berorientasikan KK masih rendah, namun
ilni adalah petunjuk yang baik kerana gaya kepemimpinan berorientasikan kejayaan
adalah sejajar dengan objektif kepemimpinan transformasi, dan kepemimpinan baik ini
telah diamalkan di KK negeri Kedah.

Faktor kepuasan kerja turut dilihat memainkan peranan penting dalam meningkatkan
komitmen organisasi terhadap perubahan kerana mereka yang berpuas hati dengan kerja
akan menjadi lebih proaktif (Mustafa, 2015) dan memberikan pengaruh langsung dan
tidak langsung terhadap komitmen organisasi (Tentama & Pranungsari, 2016; Amos,
Acquah, Antwi & Adzifome, 2015). Ini bermakna, apabila kepuasan kerja wujud dalam
diri tenaga pengajar PLTV bagi melaksanakan perubahan pendidikan, mereka akan
bersedia memberikan komitmen terhadap perlaksanaan perubahan organisasi dan secara
tidak langsung dapat mengurang rintangan. Tetapi, sekiranya wujud ketidakpuasan
dalam kalangan tenaga pengajar, mereka tidak komited dengan kerja yang
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dipertanggungjawabkan (Othman, 2012) yang memberikan impak terhadap pelaksanaan
perubahan pendidikan, tidak terkecuali dalam perlaksanaan transformasi PLTV.
Perubahan yang diperlukan di dalam menaik taraf sistem organisasi tidak dapat
dilaksanakan dengan berkesan tanpa komitmen dalam kalangan ahli organisasi untuk
mengubah diri mereka sendiri dan menyokong inisiatif perubahan yang disyorkan oleh
organisasi (Vakola, 2013).

Kajian kepuasan kerja tenaga pengajar PLTV dalam menghadapi perubahan pendidikan
di KK (Rahim & yatim, 2017; Mansor, Mohd Ali, Samin & Ma’sum, 2015; Che Wil &
Abdul Kadir, 2013) dan di Politeknik seluruh Malaysia (Ismail et al., 2014) juga
menunjukkan tahap kepuasan kerja pensyarah adalah sederhana. Dapatan kajian yang
dijalankan oleh Mansor et al. (2015) menunjukkan faktor utama yang mempengaruhi
kepuasan kerja tenaga pengajar PLTV di KK Pagoh dan KK Ledang adalah pekerjaan
dan peluang kenaikan pangkat. Manakala, dapatan kajian Che Will dan Abdul Kadir
(2013) pula menunjukkan pensyarah paling tidak berpuas hati dari aspek gaji dan
kenaikan pangkat.

Rungutan ketidakpuasan kerja tenaga pengajar KK juga melibatkan aspek kesukaran
mendapat kerjasama rakan sekerja, mengajar kursus bukan dari bidang kepakaran dan
gaji tidak setaraf dengan perkhidmatan yang diberikan. Ini kerana, transformasi PLTV di
KK telah mengubah tugas mengajar di dalam kelas, tugas pengurusan, menjalankan
kursus pendek, norma pengambilan pelajar tiga kali setahun yang telah mengubah proses
kerja sedia ada dan mengajar di luar bidang bagi memenuhi keperluan mengajar minima
16 jam seminggu (Mansor et al., 2015). Faktor ketidakpuasan kerja yang wujud ini
walaupun merupakan kes terpencil, tetap telah menyebabkan tenaga pengajar terlibat
hilang fokus terhadap komitmen kerja yang diberikan (Mansor et al., 2015).

Sehubungan itu, pengarah KK perlu sedar akan rintangan yang boleh menjejaskan
komitmen tenaga pengajar dalam melaksanakan perubahan kerana mereka merupakan
aset penting organisasi untuk mencapai matlamat transformasi PLTV. Jika faktor
kepuasan kerja tenaga pengajar diabaikan dan tidak diberi perhatian yang cukup
sewajarnya oleh pengarah KK, kemungkinan negatif komitmen akan timbul di pihak
pekerja (Koh & Boo, 2004; Lambert & Hogen, 2009). Kesedaran pengarah terhadap
keperluan komitmen dalam kalangan tenaga pengajar bagi melaksanakan transformasi
KK dan kepuasan kerja perlu untuk menerapkan konsep kebersamaan dalam
menjalankan tugas.

Bagi menjamin kelangsungan hubungan antara amalan kepemimpinan pengarah dan
komitmen perubahan organisasi dalam kalangan tenaga pengajar PLTV di KK, peranan
kepuasan kerja tenaga pengajar juga tidak boleh diketepikan. Kepuasan kerja menjadi
lebih signifikan dan dominan sekiranya didorong oleh satu faktor lain sebagai penggerak
(Ismail & Daud, 2014). Komitmen perubahan organisasi dalam kalangan tenaga pengajar
dapat ditingkatkan serta didorong hasil dari kepuasan kerja mereka melalui rangsangan
dari amalan kepemimpinan yang diamalkan oleh pengarah. Kepuasan kerja tenaga
pengajar KK penting dikaji kerana turut memberikan kesan kepada komitmen tenaga
pengajar sama ada untuk menyokong atau menentang transformasi PLTV yang berlaku
di KK.



Kesimpulannya, perlaksanaan transformasi PLTV yang kompleks dan menyeluruh ini
memerlukan komitmen pengarah yang bertindak sebagai pemimpin utama KK serta
pengurus perubahan dan juga komitmen tenaga pengajar sebagai pelaksana perubahan.
Pengarah dapat memastikan KK mencapai matlamat transformasi PLTV dengan
mengambil berat terhadap kepuasan kerja tenaga pengajar dan mendorong komitmen
mereka terhadap perubahan organisasi dengan kemuncaknya semua KK akan mendapat
kedudukan penarafan lima bintang dan menjadi penyedia PLTV yang berkualiti.

1.3 Pernyataan Masalah

Keputusan pencapaian perlaksanaan pelan transformasi PLTV di KK fasa dua 2013
hingga 2015 yang kurang memberangsangkan iaitu hanya tiga daripada 84 buah KK
(3.5%) seluruh Malaysia memperoleh pencapaian cemerlang (Jabatan Pengajian Kolej
Komuniti, 2016) dikhuatiri mampu memberikan impak kurang baik terhadap matlamat
transformasi PLTV. Antara faktor penyebab peluang kejayaan perubahan pendidikan
menjadi kecil adalah komitmen rendah para pengajar dalam melaksanakan perubahan
pendidikan (Fullan, 2001).

Komitmen penuh tenaga pengajar sebagai perlaksana perubahan memainkan peranan
peranan penting bagi memcapai matlamat transformasi PLTV (Che Will & Abdul Kadir,
2013) dan menjadi peranan pemimpin sebagai perancang perubahan untuk
menggerakkan komitmen pengajar (Rabindarang & Khuan, 2012). Memandangkan
transformasi PLTV di KK masih dalam fasa perlaksanaan dengan 96.5% KK yang belum
mencapai kedudukan cemerlang, maka perlu kajian dijalankan untuk melihat tahap
komitmen perubahan organisasi tenaga pengajar dan kepemimpinan pengarah.

Kepemimpinan berkesan akan menggerakkan komitmen tenaga pengajar ke tahap yang
tinggi bagi mencapai matlamat organisasi (Ismail et al., 2011; Sharif et al., & Muhammad
Riaz Khan et al., 201) dan kepemimpinan transformasi bersesuaian bagi mencapai tujuan
ini dalam melaksanakan perubahan (Peng, 2015; Voet, Kuipers & Groeneveld, 2013).
Walau bagaimanapun, kebanyakan kajian tedahulu hanya mengkaji kepemimpinan
transformasi dengan hasil organisasi secara umum dan bukan melihat kepada setiap
dimensi amalan kepemimpinan transformasi. Begitu juga dalam konteks Malaysia
khususnya organisasi PLTV di KK, terdapat kekurangan bukti terhadap dimensi amalan
kepemimpinan transformasi yang berkesan dan hubungannya dengan komitmen
perubahan organisasi juga terbatas. Oleh itu, lebih banyak kajian perlu dilakukan untuk
mengenalpasti dimensi amalan yang benar-benar memberikan kesan kepada peningkatan
komitmen perubahan organisasi.

Walaupun keperluan untuk meningkatkan komitmen tenaga pengajar yang didorong oleh
kepemimpinan yang berkesan adalah penting dalam mendapatkan impak positif yang
menyumbang kepada transformasi, tetapi peningkatan komitmen melibatkan
penambahbaikan PLTV terhadap sistem dan skop kerja seiring perubahan didapati telah
menyumbang kepada ketidakpuasan kerja dalam kalangan pengajar (Che Wil & Abdul
Kadir, 2013) dan mengakibatkan pengajar hilang fokus terhadap komitmen kerja yang
diberikan (Mansor, et al., 2015). Sehubungan itu, kepuasan kerja dalam kalangan



pengajar adalah satu elemen yang memerlukan penelitian dan harus dititikberatkan dalam
usaha transformasi. Telah banyak kajian yang dijalankan menunjukkan kepuasan
memberikan hubungan secara langsung terhadap komitmen organisasi (Tentama &
Pranungsari, 2016; Amos et al., 2015; Crow et al., 2012) tetapi terdapat juga kajian
mendapati kepuasan kerja berperanan sebagai pengantara dalam hubungan antara amalan
kepemimpinan dan komitmen organisasi (Ismail & Daud, 2014; Yang 2012; Mohamad,
2012). Namun masih kurang kajian yang dijalankan untuk mengenalpasti peranan
kepuasan kerja dalam hubungan antara dimensi amalan kepemimpinan trnasformasi dan
komitmen perubahan organisasi PLTV.

Berdasarkan permasalahan yang dinyatakan maka kajian ini dijalankan bertujuan untuk
mengenalpasti pengaruh dimensi amalan kepemimpinan transformasi terhadap
komitmen perubahan organisasi dalam kalangan tenaga pengajar KK dan peranan
kepuasan kerja sebagai pengantara dalam hubungan antara dimensi amalan
kepemimpinan transformasi dan komitmen perubahan organisasi. Ini berbeza dengan
kajian terdahulu yang hanya meletakkan faktor kepuasan kerja sebagai penyumbang
(pemboleh ubah tidak bersandar) dan kesan (pemboleh ubah bersandar) dari sesuatu
pemboleh ubah dalam satu-satu kajian.

14 Objektif Kajian

Objektif kajian ini adalah:

1. Menentukan tahap dimensi amalan kepemimpinan transformasi pengarah,
kepuasan kerja dan komitmen perubahan organisasi dalam kalangan pengajar
KK.

2. Menentukan hubungan antara dimensi amalan kepemimpinan transformasi
pengarah dengan komitmen perubahan organisasi dalam kalangan pengajar KK.

3. Menentukan faktor dimensi amalan kepemimpinan transformasi pengarah yang
menjadi peramal terbaik kepada komitmen perubahan organisasi dalam
kalangan pengajar KK.

4. Menentukan peranan kepuasan kerja sebagai pengantara dalam hubungan antara
dimensi amalan kepemimpinan transformasi pengarah dengan komitmen
perubahan organisasi dalam kalangan pengajar KK.

15 Persoalan Kajian

Kajian ini dijalankan bagi menjawab persoalan-persoalan berikut:

1.  Apakah tahap
a) dimensi amalan kepemimpinan transformasi dalam kalangan pengarah
KK?
b) kepuasan kerja dalam kalangan pengajar KK?
¢) komitmen perubahan organisasi dalam kalangan pengajar KK?

10



2. Adakah terdapat hubungan antara dimensi amalan kepemimpinan transformasi
pengarah dengan komitmen perubahan organisasi dalam kalangan pengajar
KK?

3. Apakah faktor dimensi amalan kepemimpinan transformasi pengarah yang
menjadi peramal terbaik kepada komitmen perubahan organisasi dalam
kalangan pengajar KK?

4.  Adakah kepuasan kerja berperanan sebagai pengantara dalam hubungan antara
dimensi amalan kepemimpinan transformasi pengarah dengan komitmen
perubahan organisasi dalam kalangan pengajar KK?

1.6 Kepentingan Kajian

Kajian ini dapat menyampaikan maklumat dan menambah ilmu dalam bidang
penyelidikan tentang tahap dimensi amalan kepemimpinan transformasi, komitmen
perubahan organisasi dan kepuasan kerja dalam kalangan pengajar bagi melaksanakan
transformasi PLTV terutamanya dalam konteks KK.

Maklumat berkaitan hubungan antara dimensi amalan kepemimpinan transformasi
pengarah dengan komitmen perubahan organisasi dalam kalangan pengajar KK juga
dapat dikenal pasti dalam kajian ini. Oleh itu, dapatan kajian ini akan membantu
memberikan dapatan empirikal untuk meningkatkan komitmen pengajar dalam
melaksanakan transformasi PLTV melalui amalan kepemimpinan transformasi oleh
Leithwood (1994). Seterusnya, faktor dimensi amalan kepemimpinan transformasi
pengarah yang menjadi peramal terbaik kepada komitmen perubahan organisasi dalam
kalangan pengajar KK turut diselidiki. Dapatan ini menyumbang kepada pengetahuan
tentang dimensi amalan kepemimpinan yang terbaik menyumbang kepada peningkatan
komitmen perubahan organisasi dalam kalangan pengajar untuk melaksanakan
transformasi PLTV di KK.

Peranan kepuasan kerja pengajar sebagai pengantara ke atas hubungan antara amalan
kepemimpinan transformasi pengarah dengan komitmen perubahan organisasi dalam
kalangan pengajar KK juga diselidiki. Oleh itu, dapatan kajian ini dapat memberikan
sumbangan kepada teori dan model kajian yang digunakan iaitu teori kepemimpinan
transformasi Leithwood (1994), kepuasan kerja dua faktor Herzberg (1959) dan
komitmen perubahan organisasi Herscovitch dan Meyer (2002). Maka dalam konteks
melaksanakan perubahan organisasi PLTV, elemen dimensi amalan kepemimpinan
transformasi Leithwwod (1994 dan dua faktor kepuasan kerja tenaga pengajar berasaskan
teori dua faktor Herzberg (1959) perlu wujud bagi menentukan komitmen perubahan
organisasi. Ini bermakna, bagi meningkatkan komitmen perubahan organisasi dalam
kalangan tenaga pengajar kepemimpinan transformasi perlu mengambil kira faktor
kepuasan kerja dalam kalangan tenaga pengajar.

Selain itu, pengarah atau pemimpin organisasi PLTV dapat memanfaatkan kajian ini bagi
mengkaji, meninjau serta menilai kekuatan dan kelemahan mereka dalam melaksanakan
kepemimpinan bagi melaksanakan transformasi PLTV.
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Maklumat dapatan kajian ini dapat menjadi wahana kepada pengarah atau pemimpin
organisasi PLTV bagi meningkatkan kemahiran kepemimpinan mereka dalam
melaksanakan sesuatu perubahan pendidikan supaya tahap komitmen perubahan
organisasi dan kepuasan kerja dalam kalangan pengajar untuk mencapai matlamat
transformasi PLTV dapat dipertingkatkan. Memandangkan transformasi masih dalam
proses perlaksanaan, maka adalah diharapkan melalui pengenalpastian faktor peramal
terbaik yang mempengaruhi komitmen perubahan organisasi dalam kalangan pengajar
dapat membantu pengarah-pengarah mengamalkan faktor tersebut sebagai amalan
kepemimpinan seharian.

Selain itu, kajian yang dijalankan ini dapat memperjelaskan senario terkini mengenai
bagaimana amalan kepemimpinan transformasi mempengaruhi komitmen perubahan
organisasi dalam kalangan pengajar untuk melaksanakan transformasi PLTV di Malaysia
khususnya di KK. Kajian ini akan memberikan input terkini berkenaan aspek-aspek yang
dikaji iaitu hubungan antara amalan kepemimpinan transformasi, komitmen perubahan
organisasi dalam kalangan pengajar dan peranan kepuasan kerja sebagai pengantara
kerana belum ada penyelidikan yang sedemikian dijalankan dalam konteks KK di
Malaysia.

1.7 Skop dan Batasan Kajian

Kajian ini memfokuskan KK yang terdapat di Semenanjung Malaysia sahaja. Manakala
bentuk kajian hanya melibatkan kajian tinjauan yang menggunakan borang soal selidik
untuk mendapatkan maklumat. Sampel kajian terbatas dalam kalangan pengajar di KK
yang terpilih sahaja. Pengkaji membataskan kajian ini dengan mengambil sampel dalam
kalangan pengajar sahaja kerana pengkaji beranggapan bahawa mereka lebih prihatin
terhadap amalan kepemimpinan pengarah berbanding kakitangan sokongan dan pelajar.
Pengajar juga merupakan pelaksana transformasi PLTV yang sedang berlaku.

Skop kajian ini memfokuskan kepada persepsi pengajar terhadap amalan kepemimpinan
transformasi pengarah, kepuasan kerja dan komitmen perubahan organisasi dalam
kalangan pengajar di KK. Kajian ini hanya memberi tumpuan terhadap lapan dimensi
dalam amalan kepemimpinan transformasi iaitu membangunkan wawasan yang dikongsi
bersama, membina kesepakatan bermatlamat, berpegang kepada pengharapan jangkaan
prestasi yang tinggi, model tingkah laku, menyediakan sokongan secara individu,
menyediakan rangsangan intelektual, mengukuhkan budaya kolej, membangunkan
struktur kolaborasi (Leithwood, 1994) dan hubungannya dengan komitmen perubahan
organisasi dalam kalangan pengajar. Pengukuran komitmen perubahan organisasi dalam
kalangan pengajar hanya memberi tumpuan terhadap tiga komponen seperti yang
dicadangkan oleh Herscovitch dan Meyer (2002) iaitu komitmen afektif, normatif dan
komitmen berterusan terhadap perubahan organisasi.

Pada masa yang sama, kajian juga akan menentukan peranan kepuasan kerja pengajar
sebagai pengantara dalam hubungan antara amalan kepemimpinan transformasi pengarah
dan komitmen perubahan organisasi dalam kalangan pengajar di KK. Pengukuran
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kepuasan kerja pengajar hanya melibatkan gaji, penyeliaan, rakan sekerja, komunikasi,
suasana kerja, peluang kenaikan pangkat, kerja dan penghargaan yang diadaptasi dari
Teori Dua Faktor oleh Herzberg (1974). Kajian ini hanya memfokuskan kepada
hubungan antara dimensi amalan kepemimpinan transformasi pengarah dengan
komitmen perubahan organisasi serta peranan kepuasan kerja sebagai pengantara dalam
kalangan pengajar PLTV di KK.

Oleh kerana kajian ini hanya menggunakan soal selidik, maka dapatan kajian ini
bergantung sepenuhnya kepada keikhlasan dan kejujuran responden menjawab setiap
item yang diberikan dalam soal selidik. Kesahihan pendapat yang diukur adalah
bergantung kepada apa yang diterima oleh pengkaji dari responden pada masa, tempat
dan tarikh kajian ini dijalankan. Sebarang perubahan pendirian responden selepas dari
kajian ini adalah tidak termasuk dalam skop kajian.

1.8 Definisi Operasional

181 Kepemimpinan Transformasi

Menurut Leithwood, Jantzi dan Steinbach (1999), kepemimpinan transformasi merujuk
kepada proses pengarah mempengaruhi pengajar berdasarkan peningkatan komitmen
mereka terhadap matlamat organisasi, bekerjasama dan menyokong pengajar mencapai
visi organisasi, meningkatkan keupayaan pengajar untuk menyumbang kepada
pencapaian matlamat, mengaspirasikan pengajar, mengubah kakitangan dengan cara
meningkatkan kesedaran mereka tentang nilai matlamat yang dirancang, dan
menyemarakkan keinginan mereka untuk berjaya. Tumpuannya adalah pada proses dan
bukan pada jenis hasil tertentu (Bush, 2011).

Dalam kajian ini, lapan dimensi amalan kepemimpinan transformasi digunakan oleh
pengkaji berdasarkan kepada model teori kepemimpinan transformasi Leithwood (1994)
iaitu membangunkan visi yang dikongsi bersama, membina kesepakatan bermatlamat,
berpegang kepada pengharapan jangkaan prestasi yang tinggi, model tingkah laku,
menyediakan sokongan secara individu, menyediakan rangsangan intelektual,
mengukuhkan budaya kolej dan membangunkan struktur kolaborasi yang diukur
menggunakan Principal Leadership Questionnaire (PLQ) oleh Leithwood dan Jantzi
(1995). Definisi setiap dimensi kepemimpinan transformasi adalah seperti berikut:

Membangunkan visi yang dikongsi bersama

Tingkah laku pemimpin bertujuan untuk mengenal pasti peluang-peluang baru kepada
ahli organisasi, membangun dan memberi inspirasi kepada orang lain dengan
wawasannya tentang masa depan (Leithwood & Jantzi, 1994). Dalam kajian ini,
membangunkan visi yang dikongsi bersama bermaksud pengarah membangunkan
perkongsian visi yang meluas bersama-sama pengajar untuk KK yang diukur oleh 5 item.
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Membina kesepakatan bermatlamat

Tingkah laku pemimpin yang bertujuan untuk menggalakkan kerjasama di kalangan
kakitangan sekolah dan membantu mereka untuk bekerjasama ke arah matlamat bersama
(Leithwood & Jantzi, 1994). Dalam kajian ini, membina kesepakatan bermatlamat
bermaksud tingkah laku pengarah memupuk penerimaan matlamat kumpulan bersama-
sama pengajar KK dan menggalakkan mereka untuk menilai serta membangunkan
kemajuan ke arah mencapai matlamat KK yang diukur oleh 5 item.

Berpegang kepada pengharapan jangkaan prestasi yang tinggi

Tingkah laku yang menunjukkan harapan pemimpin kepada kecemerlangan, kualiti, dan
prestasi tinggi terhadap ahli organisasi (Leithwood & Jantzi, 1994). Dalam kajian ini,
berpegang kepada pengharapan jangkaan prestasi yang tinggi bermaksud pengarah
mempunyai jangkaan prestasi yang tinggi daripada pengajar dan mengharapkan mereka
untuk menjadi innovator yang berkesan yang diukur oleh 4 item.

Model tingkah laku

Tingkah laku pemimpin yang menjadi contoh tauladan kepada ahli organisasi untuk
mengikutinya, konsisten dengan nilai-nilai yang didukung oleh pemimpin (Leithwood &
Jantzi, 1994). Dalam kajian ini, model tingkah laku bermaksud tingkah laku pengarah
yang menjadi model atau contoh utama kepada pengajar KK diikuti dengan nilai-nilai
prinsip yang memberikan sokongan. Melambangkan kejayaan dan kecemerlangan dalam
profesion pengajar dan menunjukkan model teknik penyelesaian masalah supaya
pengajar boleh menyesuaikan diri dengan kerja-kerja mereka, yang diukur oleh 8 item.

Menyediakan sokongan secara individu

Tingkah laku pemimpin yang menunjukkan rasa hormat kepada ahli organisasi dan
prihatin kepada perasaan dan keperluan pribadi (Leithwood & Jantzi, 1994). Dalam
kajian ini, menyediakan sokongan secara individu bermaksud tingkah laku pengarah
menghormati pendapat pengajar KK, memberikan sokongan moral dan prihatin terhadap
keperluan serta perasaan peribadi mereka, yang diukur oleh 6 item.

Menyediakan rangsangan intelektual

Tingkah laku pemimpin yang mencabar ahli organisasi untuk mengkaji semula beberapa
andaian mengenai kerja mereka dan memikirkan semula bagaimana ia boleh dilakukan
(Leithwood & Jantzi, 1994). Dalam kajian ini, menyediakan rangsangan intelektual
bermaksud tingkah laku pengarah yang mencabar pengajar untuk menyemak kerja
mereka dan mencari cara baru untuk melaksanakan kerja yang diukur oleh 7 item.

Mengukuhkan budaya kolej

Budaya organisasi adalah norma-norma, kepercayaan, nilai-nilai dan andaian para ahli
organisasi (Leithwood, Jantzi & Steinbach, 2002). Dalam kajian ini, mengukuhkan
budaya kolej bermaksud penyusunan semula struktur pengurusan KK iaitu norma, nilai,
kepercayaan dan andaian yang diukur oleh 8 item.

Membangunkan struktur kolaborasi
Didefinisikan sebagai peluang formal dan tidak formal untuk ahli organisasi memberikan
input profesional mereka dalam membuat keputusan (Leithwood et al., 1999). Apabila
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ahli organisasi merasa terlibat dalam membuat keputusan penting, mereka membangun
kepercayaan baru dalam kemampuan mereka kepada seluruh organisasi (Sun &
Leithwood, 2012). Dalam kajian ini, membangunkan struktur kolaborasi bermaksud
pengajar berasa terlibat dalam membuat keputusan penting di KK yang diukur oleh 5
item.

1.8.2  Komitmen perubahan organisasi

Menurut Herscovitch dan Meyer (2002) komitmen perubahan organisasi merujuk kepada
pemikiran yang mendorong kepada tindakan yang dirasakan perlu untuk kejayaan
pelaksanaan sesuatu inisiatif perubahan. Terdapat tiga komponen komitmen perubahan
organisasi iaitu (1) komitmen afektif terhadap perubahan (want to) ialah apabila
seseorang mempunyai keinginan untuk menyokong perubahan berdasarkan kepada
kepercayaan bahawa perubahan akan membawakan kebaikan, (2) Komitmen normatif
terhadap perubahan organisasi (ought to) ialah apabila terdapat perasaan
bertanggungjawab untuk menyokong perubahan dan (3) Komitmen berterusan terhadap
perubahan organisasi (have to) ialah apabila seseorang memikirkan kos yang ditanggung
sekiranya perubahan tidak disokong. Bagi tujuan kajian ini, soal selidik Commitment to
Change Scale (C2CS) oleh Herscovitch dan Meyer (2002) yang mempunyai 18 item
dibentuk berdasarkan kepada Model Komitmen perubahan organisasi digunakan bagi
mengukur skor komitmen perubahan organisasi dalam kalangan tenaga pengajar KK
untuk melaksanakan transformasi PLTV di KK.

1.8.3 Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (2005) kepuasan merupakan koleksi perasaan dirasai oleh individu
terhadap pekerjaan mereka. Bagi tujuan kajian ini, kepuasan kerja merujuk kepada
perasaan atau emosi positif yang memberikan rasa senang hati pengajar KK terhadap
pekerjaan mereka. Pengukuran kriteria kepuasan kerja melibatkan aspek gaji, penyeliaan,
rakan sekerja, komunikasi, suasana kerja, peluang kenaikan pangkat, kerja dan
penghargaan menggunakan soal selidik Job Satisfaction Survey (JSS) oleh Spector
(1994) yang mengandungi 24 item.
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