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ABSTRAK

Kajian ini bertujuan ialah untuk mengenalpasti faktor-faktor yang mempengaruhi
sikap pegawai Polis Diraja Malaysia (PDRM) terhadap perubahan organisasi.
Kajian ini secara empirikal berusaha untuk mencari suatu jawapan yang lebih
tepat dan konkrit mengenai hubungan di antara enam pembolehubah bebas iaitu
kepantasan penerimaan, kesediaan perubahan organisasi, komitmen dalam
organisasi, kepercayaan kepada pengurusan, komunikasi dalam organisasi dan
latihan dalam organisasi yang mempengaruhi sikap pegawai terhadap perubahan
organisasi di dalam PDRM.

Kajian-kajian terdahulu banyak menumpukan kepada aspek makro ke arah
perubahan organisasi dan hanya segelintir pengkaji yang menumpukan aspek
mikro iaitu sikap individu yang dapat menjayakan program ke arah perubahan
organisasi. Kepentingan faktor kemanusiaan dalam program perubahan telah pun
terbukti, dan ini kerana perubahan organisasi adalah mengubah sikap individu
dan tingkahlaku berikutan perubahan objektif.

Dalam usaha untuk mengetahui signifikannya perhubungan-perhubungan
tersebut, kajian ini telah menggunakan pendekatan kajian empirikal dengan
menjalankan kajian soal selidik terhadap sikap pegawai polis di Malaysia.

Penyelidikan secara empirik telah dilakukan dengan menggunakan kaedah kajian
tinjavan melalui pos dan maklumat daripada 412 responden yang terdiri dari
pegawai PDRM telah diperolehi. Keputusan dari kajian ini mendapati terdapat
lima pembolehubah iaitu kepantasan penerimaan, kesediaan untuk perubahan,
kepercayaan kepada pengurusan, komunikasi dalam organisasi dan latihan dalam
organisasi adalah secara signifikan mempengaruhi sikap pegawai terhadap
perubahan organisasi. Implikasi kajian ini mendapati yang faktor latihan dan
komunikasi dalam organisasi adalah satu usaha untuk menghalang sikap negatif
pegawai manakala implikasi teoritikal telah menyumbang kepada penyelidikan
empirik tentang perhubungan di antara faktor-faktor yang mempengaruhi sikap
pegawai terhadap perubahan organisasi, Dengan itu penyelidikan ini telah
menyokong penuh terhadap faktor-faktor pembolehubah mikro yang signifikan
positif terhadap sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.

Cadangan bagi kajian akan datang adalah dengan menggunakan pendekatan
makro-mikro dan mengaplikasikan lapan faktor-faktor pembolehubah bebas dan
menggunakan faktor penyederhana (mediator) iaitu kepuasan kerja yang akan
menghasilkan kepuasan kerja individu ditempat kerja seterusnya dapat membawa
kepada perubahan organisasi.
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BAB 1
PENGENALAN

1.0. Latar Belakang

Perubahan adalah sukar di dalam sesetengah organisasi seperti jabatan polis disebabkan
struktur birokratik dan penugasan semulajadi polis (Carter, 1995) dan juga disebabkan
persekitaran kerja (Zhao, 1996). Tambahan pula kajian empirikal telah membuktikan
yang perubahan jarang berlaku terhadap organisasi yang bersaiz besar (Delacroix &
Swaminathan, 1991; Halliday, Powell & Granfors, 1993). Menurut Allen (1997) pegawai
dan anggota polis pada lazimnya akan menjauhkan diri mereka daripada masyarakat dan
membina budaya dan nilai mereka sendiri, dan demikian budaya kepolisan akan
menjuruskan mereka kepada ‘status quo’ dan menolak ke arah perubahan organisasi

(Ortiz & Peterson, 1994; Rabin, 2001; Scheingold, 1991).

Memahami perubahan organisasi dan proses perkembangannya dari perspektif makro
telah menjadi subjek penyelidikan ahli psikologi sejak beberapa tahun lepas
(Cunningham, 2006). Para penyelidik dalam bidang berkenaan menumpukan kepada
organisasi dan pembolehubah peringkat sistem seperti penstrukturan semula (Hill &
Collins,1999), pengecilan organisasi (Freeman,1999), pengurusan kualiti menyeluruh
(Claver, Gasco, Llopis & Gonzalez, 2001) atau perubahan dalam budaya korporat
(Bedingham, 2004). Perubahan adalah penerimaan sebagai satu-satunya pemalar dan

jelas ianya wujud, berlaku di mana-mana dan sepanjang masa (French & Bell, 1995).



Beberapa kajian telah menunjukkan yang usaha ke arah perubahan organisasi telah
mengalami kegagalan. Beer dan Nohria (2000) menjelaskan yang walaupun usaha
bersungguh-sungguh oleh pihak pengurusan kepada program perubahan, hanya 30
peratus sahaja yang berjaya. Satu alasan mengapa percubaan proses perubahan
mengalami kegagalan adalah berpunca daripada perasaan kebimbangan, emosi negatif,
ketidaktentuan dan kesamaran dari pekerja (Bordia, Hobman, Jones, Gallois & Callan,
2004; Kiefer, 2005). Individu yang mempunyai perasaan negatif tidak berminat untuk
menyokong perubahan (Applebaum & Batt, 1993; Judson, 1991). Literatur semasa
menggariskan pelbagai strategi seperti faktor-faktor komitmen dalam organisasi,
kepercayaan kepada pengurusan dan latihan dalam organisasi dijalankan kajian bagi
pelaksanaan perubahan dalam organisasi (Armenakis, Buckley & Bedeian, 1999; Beer,
Eisenstat & Spector, 1990; Caruth & Cathy, 1995; Galpin, 1996; Huy, 2001; Kotter,
1995; Leppitt, 2006, Nadler, 1998). Cabaran pertama yang dihadapi oleh organisasi ialah
mengenal pasti keperluan terhadap perubahan. Cabaran kedua ialah mencari strategi yang
berkesan bagi melaksanakan perubahan. Pada hakikatnya beberapa sumber berpendapat
yang sekurang-kurangnya separuh daripada keseluruhan usaha perubahan mengalami
kegagalan dalam mencapai objektifnya (Choi & Behling, 1997; Maurer, 1996; Pascale,

Millemann & Gioja, 1997).

Kajian-kajian lepas telah membuktikan yang perubahan sikap individu adalah faktor
penting sepertimana yang telah dibuat kajian oleh para penyelidik seperti Armenakis dan
Bedeian (1999), Porras dan Robertson (1992), Edmonson dan Woolley (1999), Larkin dan
Larkin (1996), Kotter (1995), Kotter dan Schlesinger (1979), Manville dan Ober (2003),

Msweli-Mbang dan Potwana (2006), dan Wanberg dan Banas (2000). Selain itu kegagalan



perubahan adalah disebabkan pengurus organisasi itu sendiri gagal memahami sepenuhnya
dalam memberi petunjuk kepada organisasi mereka melalui inisiatif perubahan.
Perancangan yang baik dalam pelaksanaan boleh membantu mengurangkan kemungkinan
kegagalan perubahan dan membantu mencegah perkara-perkara yang tidak diingini seperti
mengurangkan moral pekerja, menghapuskan komitmen dan meningkatkan kesinisan
(Gilmore, Shea & Useem, 1997; Kim & Mauborgne, 1993; Nutt, 1986; Schweiger &
DeNisi, 1991). Keperluan komponen perancangan yang baik dalam pelaksanaan inisiatif
perubahan adalah dengan mengenal pasti kemungkinan halangan pekerja ke arah
perubahan (Del Val,2003; Ford, Ford & McNamara, 2001). lanya perlu dipertimbangkan
ketika perancangan dilakukan dengan melihat halangan ke arah perubahan sebagai
ancaman yang signifikan terhadap kejayaan pelaksanaan inisiatif strategi (Geisler, 2001;

Maurer, 1996).

Abad ke 21 merupakan masa yang memaksa perubahan ketara dilakukan dalam dunia
kerja (Cascio, 1995; Howard, 1995). Dengan kadar pertumbuhan yang kompleks di
tempat kerja, ianya tidak menghairankan yang perkembangan kajian literatur dijalankan
menjurus kepada sebab, kesan dan strategi perubahan organisasi (Armenakis & Bedeian,
1999; Porras & Robertson,1992). Apa yang menjadi kemusykilan ialah kekurangan
kajian ke atas reaksi pekerja terhadap perubahan organisasi. Judge, Thoreson, Pucik dan
Welbourne (1999), menjelaskan banyak teori dan kajian berkaitan perubahan organisasi
hanya mengambil kira dari sudut makro atau berorientasikan sistem. Kadar kegagalan
yang tinggi kepada projek perubahan telah membawa beberapa penyelidik merumuskan
yang faktor-faktor selain organisasi dan pembolehubah peringkat sistem adalah sama

penting dalam menjayakan pelaksanaan perubahan. Sebagai perspektif pemilihan lain,



beberapa penyelidik telah menumpukan kepada perspektif mikro ke arah perubahan
organisasi dengan mengkaji individu di dalam organisasi serta faktor psikologi yang
mempengaruhi usaha-usaha perubahan (Bray, 1994; Judge,Thoreson, Pucik &
Welbourne, 1999; Kavanagh & Ashkanasy, 2006; Schein, 1980; Vakola, Tsaousis &

Nikolaou, 2004 ; Wanberg & Banas, 2000).

Kajian-kajian juga telah menunjukkan bahawa penglibatan pekerja adalah merupakan
perkara penting bagi mengurangkan perasaan ketidaktentuan dan kebimbangan mengenai
perubahan organisasi yang akan menjejaskan mereka (Bordia, Hobman, Jones, Gallois &
Callan, 2004; Sagie & Koslowsky, 1996). Penglibatan pekerja memberi impak terhadap
perubahan. Melalui penemuan personaliti diri, mereka dapat membina kemahiran,
pengetahuan dan kecekapan yang diperlukan bagi menghadapi perubahan.
Cunningham,Woodward, Shannon, MacIntosh, Lendrum dan Rosenbloom (2002) pula,
mencadangkan bahawa pekerja yang mempunyai kawalan jiwa bagi proses perubahan

organisasi adalah diperlukan bagi membawa kesediaan untuk perubahan.

Beberapa kajian juga telah membuktikan yang penglibatan pekerja adalah asas bagi
meningkatkan penerimaan pekerja dalam proses perubahan (Kotter, 1995; Kotter &
Schlesinger, 1979; Manville & Ober, 2003; Msweli-Mbang & Potwana, 2006; Wanberg
& Banas, 2000). Menurut McNabb dan Sepic (1995), kegagalan penglibatan pekerja
adalah faktor penyebab utama yang menggagalkan keberhasilan organisasi. Bagi usaha
menyambung ke arah kejayaan, pekerja mesti mempercayai yang pendapat mereka
didengari, dihormati dan di pertimbangkan (Reichers,Wanous & Austin,1997).
Penglibatan proses perubahan berhubung kait dengan komitmen yang tinggi (Armenakis

& Harris, 2002) serta penglibatan pekerja dalam proses membuat keputusan pada

4



peringkat tertentu akan memacu kepada penerimaan pekerja atau keterbukaan ke arah
proses perubahan (Sagie, Elizur & Koslowsky, 1990; Wanberg & Banas, 1995). Justeru,
banyak usaha ke arah perubahan gagal disebabkan pelaksanaan terhadap perubahan
kurang menumpukan kepada kepentingan individu dan kognitif-efektif semulajadi

perubahan organisasi (Kavanagh & Ashkanasy, 2006) .

Schneider, Brief dan Guzzo (1996), menyatakan sekiranya individu tidak berubah, tidak
akan ada perubahan dalam organisasi. Menurut mereka lagi, bagi organisasi yang
berhadapan dengan perubahan, segala pengubahsuaian dalam teknologi, struktur atau
sistem tidak akan memadai. Keupayaan dan pemacuan ke arah perubahan organisasi
bergantung sepenuhnya kepada keterbukaan, komitmen dan motivasi perubahan kepada
pekerja (Armenakis, Harris & Mossholder, 1993; Backer, 1995; Bernerth, 2004; Eby,

Adams, Rusell & Gaby, 2000).

Namun masih terdapat perbezaan dalam kaedah dan pendekatan bagi melakukan
penyelidikan dalam perubahan organisasi. Ini kerana penyelidikan perubahan organisasi
mempunyai tradisi dan teori yang agak luas. Beer dan Nohric (2000) menjelaskan
bahawa teori bersepadu atau kerangka kerja untuk memahami perubahan adalah tidak
wujud. Armenakis dan Bedeian (1999) dalam mengkaji semula literatur perubahan
organisasi merumuskan terdapat tiga faktor iaitu kandungan, kontek dan proses yang
boleh memacu reaksi pekerja kepada usaha perubahan. Walaupun para penyelidik
mengesahkan yang kepentingan tiga faktor tersebut, mereka jarang menilai ketiga-tiga
faktor tersebut secara serentak yang mempunyai hubungkait kepada perubahan
organisasi. Kebanyakan pengkaji membuat kajian impak hanya kepada satu dari faktor-
faktor kepada keterbukaan perubahan (Armenakis & Haris, 2002; Bommer, Rich &
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Rubin, 2005; Oreg, 2006; Wanberg & Banas, 2000). Tiada penyelidik
mempertimbangkan potensi peranan signifikan yang kandungan perubahan memainkan

peranan bagi memahami komitmen perubahan.

Meskipun begitu bagi mendapat kelebihan pemahaman secara komprehensif adalah amat
perlu untuk memasukkan ketiga-tiga faktor yang dinyatakan. Walau bagaimanapun,
beberapa pengkaji percaya bahawa faktor yang paling penting dalam proses ke arah
perubahan organisasi iaitu, faktor manusia atau individu, masih kurang mendapat tempat
dalam penyelidikan menyeluruh terhadap perubahan organisasi (Aktouf, 1992; Linstone
& Mitroff, 1994; Durmaz, 2007). Ini kerana sikap individu ini amat penting di mana
sebarang tentangan akan memudahkan pembatalan sesuatu perubahan itu. Menurut
Elizur dan Guttman (1976), sikap ke arah perubahan secara umumnya mengandungi
kognisi individu mengenai perubahan, tindakbalas efektif untuk berubah dan
kecenderungan tingkahlaku ke arah perubahan. Sikap positif untuk perubahan di dapati
amat penting dalam mencapai matlamat organisasi dan mendahului program perubahan
(Eby et al, 2000; Martin, 1998; Kotter, 1996; Gilmore & Barnett, 1992). Beer dan Nohria
(1996) menjelaskan yang 70 peratus inisiatif perubahan organisasi menemui kegagalan.
Alasan kegagalan adalah disebabkan tentangan untuk perubahan (Deloitte &
Touche,1996) yang mana berhubung rapat dengan sikap negatif untuk berubah. Sikap
pekerja ke arah perubahan boleh memberi kesan kepada moral, produktiviti dan niat

untuk berhenti (Eby et al, 2000).

Selain itu pembolehubah yang berkemungkinan memberi impak kepada sikap pekerja ke
arah perubahan adalah kepercayaan terhadap pengurusan (Albrecht, 2002; Oreg, 2006;
Stanley, Meyer & Topulnytsky, 2005). Penyelidikan juga telah membuktikan bahawa
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perhubungan pekerja dan penyelia mereka boleh memainkan peranan penting bagi
membolehkan pekerja menyokong program perubahan (Edmonson & Woolley, 1999;
Larkin & Larkin, 1996). Di samping itu, komitmen adalah salah satu faktor penting
melibatkan sokongan pekerja dalam inisiatif perubahan (Armenakis, Haris & Field,
1999; Coetsee, 1999; Corner, 1992; Klein & Sorra, 1996). Menurut Conner (1992) pula
komitmen kepada perubahan adalah sebagai gam yang menyediakan ikatan kukuh antara
individu dan objektif perubahan. Faktor yang sangat ketara menyumbang kepada

kegagalan projek perubahan adalah kelemahan komitmen oleh pekerja.

Kepantasan penerimaan terhadap perubahan organisasi boleh menentukan sama ada
proses perubahan itu boleh diuruskan secara lancar atau sebaliknya. Ini kerana setiap
individu mempunyai tahap penerimaan yang berbeza terhadap idea baru dan perubahan
atau menunjukkan kesanggupan untuk menerima sesuatu kaedah baru (Armenakis &
Bedeian, 1999). Cochcran, Bromley dan Swando (2002) mendapati orientasi kerja dan
persepsi terhadap kesediaan organisasi mempengaruhi kepantasan penerimaan terhadap
perubahan. Mereka yang mempunyai orientasi kerja yang tinggi didapati lebih terbuka
terhadap perubahan. Begitu juga mereka yang mempunyai unit atau jabatan yang sentiasa
bersedia kepada proses perubahan mempunyai sikap terbuka terhadap perubahan

organisasi.

Sentiasa bersedia untuk perubahan boleh juga membantu dalam menjayakan sebarang
perubahan organisasi. Menurut Armenakis, Haris dan Mossholder (1993), kesediaan
untuk perubahan wujud dalam individu dalam bentuk kepercayaan, sikap dan niat
terhadap tahap di mana sesuatu perubahan itu diperlukan dan keupayaan organisasi untuk
menjayakan perubahan tersebut. Selain kesediaan, komunikasi juga telah disarankan
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sebagai faktor utama kepada kejayaan pelaksanaan sebarang bentuk perubahan. Connor
(1992) dan Hultman (1998) menegaskan bahawa masalah komunikasi adalah perkara
asas yang menyumbang kepada kegagalan keberkesanan organisasi. Dalam kajian lintas
budaya bagi pengurus, 74 peratus menyokong yang komunikasi adalah halangan pertama
bagi kecemerlangan korporat. Sebarang perubahan dalam organisasi perlu melalui
saluran komunikasi yang baik kerana kurangnya komunikasi atau komunikasi yang
kurang jelas boleh memesongkan matlamat asal perubahan yang dicadangkan (Covin &
Kilmann, 1990). Pemahaman yang jelas melalui komunikasi yang terbuka dan jujur

diperlukan bagi memastikan sesuatu perubahan itu dapat dilaksanakan.

Perubahan juga akan menyebabkan seseorang itu mengalami stres. Stres yang berpunca
dari perubahan organisasi akan menyebabkan sikap negatif ke arah perubahan. Oleh
demikian stres menjadi perkara bukan tabiat bagi perubahan. Untuk mengatasi masalah
stres, Vakola dan Nikolaou (2005) mencadangkan latihan kepada staf mengenai
perubahan organisasi. Latihan yang disediakan sebelum atau semasa sesuatu perubahan
itu dipercayai mampu mengurangkan ketahap minimum tentangan di kalangan mereka.
Menurut Kotter dan Schiesinger (1979) pula, gabungan pendidikan dan komunikasi
adalah pilihan pertama untuk mengatasi tentangan terhadap perubahan. Kurangnya
pendidikan dan komunikasi atau maklumat yang tidak tepat boleh menghasilkan sikap
yang negatif terhadap perubahan. Justeru, untuk mengelakkan masalah ini, pihak
pengurusan perlu melatih staf mereka terlebih dahulu sebelum sebarang program

perubahan dilakukan.

Kajian-kajian telah menunjukkan dengan jelas bahawa sebarang perubahan organisasi

tidak akan berjaya dilaksanakan tanpa penerimaan dan sokongan individu dalam
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organisasi. Kajian juga mendapati bahawa kebanyakan individu lebih selesa
mengekalkan ’status quo’ mereka dan menentang sebarang perubahan besar dalam
persekitaran kerja mereka (Kotter & Schlesinger, 1979; Strebel, 1996). Kepentingan
faktor manusia dalam proses perubahan ini juga telah diakui dalam kebanyakan literatur-

literatur terkini mengenai perubahan organisasi.

1.1.Pernyataan Masalah

Clarke dan Manton (1997) menjelaskan dalam model dua dimensi matrik yang
menggabungkan faktor kunci kejayaan perubahan iaitu komitmen, isu sosial dan budaya,
komunikasi, dan interaksi dengan proses perubahan yang dibina yang mana didapati
masih banyak lagi syarikat memfokuskan kepada proses perubahan berbanding faktor
kunci kejayaan di belakangnya. Mengikut Pettigrew (1987) model perubahan organisasi
mengandungi tiga dimensi iaitu kandungan, proses dan konteks, dan ketiga-tiga dimensi
ini tidak diberi perhatian sewajarnya dalam usaha ke arah perubahan organisasi. Kajian-
kajian lepas mengenai perubahan organisasi juga banyak menumpukan kepada aspek
makro atau berorientasikan sistem (Porras & Robertson, 1992; Armenakis & Bedeian,
1999 ; Judge, Thoreson, Pucik & Welbourne, 1999). Antara kajian peringkat makro
ialah pengaruh budaya organisasi ke atas sikap terhadap perubahan organisasi (Md Zabid
Abdul Rashid, Murali Sambasivan, Azmawani Abdul Rahman, 2004), TQM dan
perubahan organisasi (Samuel K.M. Ho, 1993) dan perekayasaan sebagai pilihan nilai

perniagaan (Paul Lillrank dan Sami Holopainen, 1998), manakala kajian ini



menumpukan aspek mikro iaitu kajian ke atas individu atau penglibatan pekerja adalah

sama penting dalam menjayakan perubahan organisasi.

Kebelakangan ini banyak kajian telah menumpukan kepada faktor manusia atau individu
sebagai penyumbang utama kepada kejayaan atau kegagalan sesuatu perubahan itu
(Aktouf, 1992; Bray, 1994; Wanberg & Banas, 2000; Durmaz, 2007). Kajian aspek-
aspek mikro yang mendapat perhatian dari kajian lepas antaranya adalah seperti peranan
pekerja berhubung stres dan komitmen (Vakola & Nikolaou, 2005), komitmen organisasi
dan kepuasan kerja (Yousef, 2000) dan kepantasan penerimaan perubahan timbalan
Sherif (Cochran, Bromley & Swando, 2002). Selain itu kajian-kajian juga telah
mengenal pasti faktor-faktor yang boleh memberi kesan kepada proses perubahan dan
seterusnya sikap terhadap perubahan; kepantasan penerimaan terhadap perubahan
(Cochran et al., 2002), kesediaan untuk perubahan (Beer & Walton, 1987), komitmen
kepada organisasi (Becker, Billings, Eveleth & Gilbert, 1996; Iverson, 1996),
kepercayaan dalam organisasi (Kanter & Mirvis, 1989; Mayer, Davis & Schoorman,
1995), komunikasi dalam organisasi (Kotter & Schlesinger, 1979; Stanley, Meyer &

Topolnystsky, 2005), dan latihan (Allen, 2002; Vakola & Nikolaou, 2005).

Polis Diraja Malaysia (PDRM) adalah merupakan organisasi yang besar dengan
kekuatan pegawai dan anggota adalah melebihi 100,000 orang (Jabatan pengurusan,
2009). Menurut Hannan dan Freeman (1984) saiz organisasi adalah salah satu faktor
yang sangat penting sama ada usaha ke arah perubahan organisasi dapat dilakukan
dengan jayanya atau sebaliknya. Kajian empirikal telah membuktikan yang perubahan

organisasi jarang berlaku ke atas organisasi yang besar (Delacroix & Swaminathan,
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1991; Halliday et al.,1993). Ditambah lagi dengan organisasi PDRM yang bersifat
birokrasi, keadaan semula jadi penugasan polis, pendekatan pemusatan dalam membuat
keputusan, berstruktur hirarki, budaya polis, kekangan dan ketidaktentuan menjadikan
usaha perubahan organisasi dalam jabatan kepolisan adalah lebih sukar berbanding

dengan organisasi-organisasi lain (Damanpour, 1991; French & Bell, 1995; Zhao, 1996).

Suruhanjaya Diraja PDRM yang diwujudkan pada tahun 2005 telah mengenal pasti
beberapa cabaran utama yang dihadapi oleh PDRM. Antaranya kejadian jenayah yang
tinggi dan ketidakpatuhan secara meluas hak asasi manusia dan undang-undang sedia ada
di kalangan anggota polis. Hasil daripada laporan tersebut, PDRM telah mengambil
langkah-langkah drastik seperti melaksanakan Pelan Strategik 5 Tahun yang bertujuan
mengembalikan keyakinan masyarakat terhadap perkhidmatan polis (Musa Hassan,
2007). Oleh yang demikian perubahan organisasi adalah amat diperlukan dalam PDRM
yang menitikberatkan kepada integriti anggota Polis. Kajian ke atas sikap pegawai Polis
PDRM adalah penting memandangkan faktor yang paling utama bagi memastikan
perubahan PDRM dapat dilaksanakan dengan jayanya adalah mereka yang menganggotai
perkhidmatan ini. (Mohamed Dzaiddin, 2005). Sikap menerapkan nilai-nilai murni,
berhemah, hormat kepada ketua, penyeliaan, mengamalkan gaya hidup yang sederhana
dan semangat setiakawan dapat menghidupkan budaya kerja PDRM (Ismail Omar,

2009).

Kajian mengenai sikap ke atas perubahan organisasi PDRM adalah sangat signifikan
disebabkan dalam tempoh tiga (3) tahun iaitu tahun 2004, 2005 dan 2006, sebanyak

2,653 tohmahan/pengaduan telah diterima oleh Unit Pengaduan, Bukit Aman berkaitan
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rasuah, salahguna kuasa/penyelewengan, salahlaku, ketidakcekapan dan ketidakpuasan
hati terhadap pegawai, Pegawai Rendah Polis (PRP) dan Kakitangan Awam. (Buletin
Integriti, 2007). Justeru, Polis Diraja Malaysia (PDRM) yang merupakan satu organisasi
kepolisan moden telah melakukan beberapa perubahan organisasi sejak beberapa tahun

kebelakangan ini (PDRM, 2009).

Terdapat beberapa faktor yang mendorong PDRM berubah khususnya dengan
peningkatan kadar jenayah seperti jenayah ragut, pecah rumah dan rompakan begitu juga
dengan kemasukan pendatang tanpa izin yang melakukan berbagai kejadian jenayah.
Begitu juga dengan sasaran Petunjuk Prestasi Utama atau NKRA Perdana Menteri yang
mensasarkan penurunan kadar jenayah kekerasan sebanyak 20 peratus (Najib Razak,
2009). Masalah kepolisan di Malaysia banyak dipaparkan di dada akhbar tempatan dan
menjadi satu agenda sosial. Kritikan-kritikan tersebut meningkatkan tekanan persekitaran
yang memerlukan perubahan organisasi. Bagi PDRM mencapai objektif dan bergerak
ke arah haluan yang positif, sikap pegawai ke arah perubahan organisasi perlu difahami
dan halangan-halangan utama kepada perubahan organisasi perlu dikenal pasti seperti
kata-kata Lewin ‘jika anda betul-betul mahu mengubah sesuatu, anda perlu cuba
memahami perkara itu (Lewin,1947). Justeru, adalah penting untuk mengenal pasti
sikap pegawai-pegawai PDRM terhadap perubahan yang berlaku dalam organisasi, dan
mengenal pasti sama ada faktor-faktor individu sepertimana yang dikaji oleh pengkaji-
pengkaji yang lepas mempengaruhi atau tidak sikap pegawai-pegawai PDRM terhadap

perubahan dalam organisasi.
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1.2. Persoalan Kajian

a)

b)

d)

g

Adakah wujud hubungan signifikan di antara kepantasan penerimaan untuk
perubahan dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi?

Adakah wujud hubungan signifikan di antara kesediaan untuk perubahan dengan
sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi?

Adakah wujud hubungan signifikan di antara komitmen kepada organisasi dengan
sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi?

Adakah wujud hubungan signifikan di antara kepercayaan dalam organisasi dengan
sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi?

Adakah wujud hubungan signifikan di antara komunikasi dalam organisasi dengan
sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi?

Adakah wujud hubungan signifikan di antara latihan dalam organisasi dengan sikap
pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi?

Manakah daripada faktor-faktor berikut (kepantasan penerimaan, kesediaan untuk
perubahan, komitmen dalam organisasi, kepercayaan kepada organisasi, komunikasi
dalam organisasi dan latihan dalam organisasi) yang mempunyai pengaruh paling

signifikan ke atas sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi?
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1.3. Objektif Kajian

Objektif kajian ini adalah bagi memahami sikap pegawai ke terhadap perubahan
organisasi dalam pasukan Polis Diraja Malaysia (PDRM). Ia juga bertujuan untuk
mengenal pasti faktor-faktor yang memberi kesan terhadap sikap pegawai-pegawai

PDRM. Secara khususnya, objektif kajian ini ialah untuk:

a. Menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara kepantasan
penerimaan untuk perubahan dengan sikap pegawai PDRM terhadap
perubahan organisasi.

b. Menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara kesediaan untuk
perubahan dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.

¢. Menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara komitmen
dalam organisasi dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan
organisasi.

d. Menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara kepercayaan
dalam pengurusan dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan
organisasi.

e. Menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara komunikasi
dalam organisasi dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan
organisasi.

f. Menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara latihan dalam
organisasi dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.

g. Menentukan  manakah  pembolehubah-pembolehubah  kepantasan

penerimaan, kesediaan untuk perubahan, komitmen dalam organisasi,
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kepercayaan kepada pengurusan, komunikasi dalam organisasi dan latihan
dalam organisasi yang mempunyai pengaruh paling signifikan ke atas sikap

pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.

1.4. Signifikan Kajian

a. Kajian ini adalah bertujuan bagi mengumpul maklumat bagi menjawab soalan-
soalan dan bagi menguji hipotesis berkait faktor-faktor pembolehubah ke atas
sikap pegawai polis PDRM terhadap perubahan organisasi. Sebagai kajian
pertama yang dilakukan terhadap pegawai PDRM, kajian ini ialah sebagai asas
yang boleh membantu penyelidik memahami bagaimana beberapa konsep

perubahan digeneralisasikan dan diukur.

b. Kajian-kajian terdahulu hanya menumpukan kepada pendekatan makro dan
sistem (Cunningham, 2006; Aktouf, 1992; Bray, 1994; Wanberg & Banas, 2000)
seperti kajian antaranya ialah pengaruh budaya organisasi ke atas sikap terhadap
perubahan organisasi (Md Zabid Abdul Rashid, Sambasivan, & Azmawani Abdul
Rahman, 2004), TQM dan perubahan organisasi (Ho, 1993) dan perekayasaan
sebagai pilihan nilai perniagaan (Lillrank & Holopainen, 1998). Manakala
pengkaji yang membuat kajian terhadap aspek individu hanya menumpukan tidak
lebih dua elemen pemboleh ubah sahaja (Eby et al., 2000; Martin, 1998; Kotter,
1996; Gilmore & Barnett, 1992; Armenakis, Haris & Field, 1999; Coetsee, 1999;
Corner, 1992; Klein & Sorra, 1996) seperti kajian peranan pekerja berhubung

stres dan komitmen (Vakola & Nikolaou, 2005), komitmen organisasi dan
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kepuasan kerja (Yousef, 2000) dan kepantasan penerimaan perubahan timbalan
Sherif (Cochran, Bromley, & Swando, 2002). Kajian ini pula menumpukan

kepada enam pembolehubah individu secara serentak.

. Kajian yang dilakukan oleh Durmaz (2007) menjelaskan yang sikap pegawai

dalam organisasi berstruktur seperti PDRM adalah sangat penting dan merupakan
ramalan utama ke arah tingkah laku pegawai secara keseluruhannya. Kajian ini
akan menguji kepentingan dari sudut teoritikal Perancangan Tingkahlaku (Ajzen
& Fishbein, 2005) yang mengandungi tiga dimensi iaitu kepercayaan
tingkahlaku, kepercayaan norma dan  kepercayaan kawalan yang akan
membentuk niat dan seterusnya tingkah laku individu dan model Fazio’s
MODE yang mempunyai dua proses iaitu proses pertimbangan dan proses

spontan.

. Kajian ini merupakan kajian yang pertama di dalam organisasi Pasukan Polis
Diraja Malaysia berkaitan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi. Model
sikap pegawai akan dibentuk dan diuji. Beberapa faktor signifikan yang menjurus
kepada sikap pegawai akan dikenal pasti dan semua pembolehubah akan di
konsepsikan bagi tujuan pengukuran. Dijangkakan ianya akan menjadi bahan
signifikan bagi pengurusan polis dalam perancangan ke arah perubahan organisasi

dan kepada penyelidik yang mengkaji topik yang sama pada masa akan datang.

. Kajian ini akan meneruskan lagi kajian yang sebelum ini dilakukan ke atas sikap

atau tingkahlaku individu. Kajian literatur perubahan organisasi adalah sangat
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luas merangkumi segala aspek pembolehubah-pembolehubah seperti kesediaan
untuk perubahan, komunikasi dalam organisasi, kesinisan dan tentangan yang
secara langsung mempengaruhi perubahan organisasi. Biarpun kajian ini tidak
mengambil semua faktor-faktor pembolehubah sikap pegawai ke arah perubahan
organisasi, model sikap pegawai yang dibentuk ini yang di kenalpasti dari
kajiselidik sebelum ini boleh membantu semua pihak bagi melaksanakan

keseluruhan perubahan organisasi PDRM.

1.5.Definisi Terma

a. Perubahan Organisasi : Perubahan Organisasi ditakrifkan sebagai tatarajah semula
komponen organisasi bagi meningkatkan kecekapan dan keberkesanan (Francesco &
Gold, 1998). Perubahan boleh berlaku pada peringkat individu, kumpulan atau pada

struktur organisasi.

b. Kepantasan Penerimaan: Kepantasan Penerimaan mendefinasikan satu set penjelasan
ciri-ciri termasuk tindakan pengurusan yang menunjukkan ke arah pertalian positif

dengan pergerakan hadapan (Pettigrew, Ferlie & McKee, 1992).

c. Kesediaan bagi perubahan : Kesediaan adalah lebih kepada kefahaman tentang
perubahan, kesediaan adalah lebih kepada keyakinan dalam melakukan perubahan,
kesediaan ialah himpunan pemikiran dan niat kearah usaha perubahan yang spesifik

(Bernerth, 2004).
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d. Komitmen Dalam Organisasi: Becker, Billings, Eveleth dan Gilbert (1996)
mentakrifkan komitmen kepada organisasi sebagai penerapan psikologi oleh pegawai

kepada agensi mereka.

e. Kepercayaan Kepada Pengurusan: Kepercayaan kepada pengurusan ditakrifkan dalam
kajian ini sebagai kesanggupan pegawai bagi melakukan sesuatu tindakan dari pihak
berkuasa yang bekompeten berdasarkan yang mereka akan melakukan tindakan yang

penting untuk pegawai (Mayer, Davis & Schoorman, 1995).

f. Komunikasi Dalam Organisasi: Komunikasi Perubahan Organisasi bermaksud

pertukaran maklumat dan penyebaran (Hall, 1996).

g. Latihan Dalam Organisasi: Latihan kepada Perubahan Organisasi bermaksud pegawai
dilatih secukupnya dan mengetahui program perubahan dengan demikian ketidaktentuan
dan halangan untuk perubahan dikurangkan ke peringkat yang minimum (Vakola &

Nikolaou, 2005).

i. Sikap ke arah Tingkahlaku: Menurut Ajzen (1991) sikap ke arah tingkahlaku merujuk
kepada peringkat di mana individu mempunyai penilaian yang baik atau buruk atau

persoalan penilaian tingkahlaku.

J. Ketua Polis Negara : Mengikut seksyen 4(1) Akta Polis (1967) Ketua Polis Negara
adalah seorang pegawai polis dan bertanggungjawab kepada Menteri bagi kawalan dan
arahan Pasukan dan semua orang lain yang dilantik atau diguna khidmat untuk
menjalankan tugas-tugas polis, dan hendaklah mempunyai semua kuasa yang diberi

kepada seorang Pesuruhjaya atau seorang Ketua Pegawai Polis.
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k. Pegawai Kanan Polis — Ialah seseorang pegawai polis daripada apa-apa pangkat dan
termasuk Ketua Polis Negara ke bawah dan termasuk Inspektor dalam percubaan (Akta

Polis ,1967).

1. Pegawai Rendah Polis: lalah seseorang pegawai polis daripada apa-apa pangkat dari
dan termasuk seseorang Sub-Inspektor ke bawah hingga dan termasuk seseorang Koperal

(Akta Polis ,1967).

m. Konstabel : Konstabel bermaksud seseorang pegawai polis yang berpangkat rendah

daripada Koperal dan termasuk seseorang Rekrut (Akta Polis,1967).

1.6.Susun Atur Tesis

Kajian penyelidikan ini mengandungi lima bab. Bab 1 meliputi pengenalan, latar
belakang kajian, tujuan, persoalan kajian, penyata permasalahan, signifikan kajian dan
definisi terma. Bab 2 adalah mengenai tinjauan literatur berkait dengan penyelidikan
yang dilakukan serta menyediakan asas empirikal untuk metodologi dan analisis data
untuk dipatuhi. Bab 3 menjelaskan metodologi penyelidikan dan prosedur digunakan bagi
melakukan kajian. Bab 4 mengandungi penemuan umum termasuk kutipan data dan
analisis berkenaan kajian. Bab 5 merumuskan kepada kesimpulan dan cadangan hasil

dari penyelidikan yang dilakukan.
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BAB 2
SOROTAN LITERATUR

2.0. Pengenalan

Dalam bab ini, penyelidik menerangkan latar belakang literatur terhadap
pembolehubah bebas dan juga pembolehubah bersandar bagi membangunkan
kerangka kerja dengan tujuan meneliti bagaimana pegawai PDRM respon terhadap
perubahan organisasi dalam persekitaran masa kini. Penyelidik memfokuskan secara
komprehensif sorotan literatur yang bersesuaian dalam skop kajian ini. Tujuannya
adalah untuk menumpukan kunci utama literatur berkaitan korelasi antara sikap,
tingkah laku dan perubahan organisasi. Berdasarkan kepada sorotan literatur, teori
kerangka kerja dan hipotesis telah dibina dalam bab seterusnya. Dalam bab ini,
secara keseluruhan kajian literatur adalah berkisar kepada perubahan organisasi
Polis secara umum, Polis Diraja Malaysia, perubahan organisasi, jenis-jenis perubahan

organisasi dan faktor manusia dalam perubahan organisasi.

2.1. Perubahan Dalam Organisasi Polis

Perubahan adalah merupakan suatu yang kompleks dan sukar bagi beberapa organisasi
seperti jabatan Polis. Ianya berpunca daripada beberapa faktor seperti struktur birokratik,
sifat dasar kerja polis (Carter, 1995) dan persekitaran kerja (Zhao, 1996). Struktur yang
birokratik diutamakan dalam jabatan polis untuk menguatkuasakan undang-undang

secara berkesan dan bagi mengawal staf (Bailey, 1995). Mengikut Bailey (1995),
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birokrasi berdiri dengan empat kaki; hirarki, unit buruh, akauntabiliti, dan sistem

peraturan.

Bagi hirarki, pemusatan diutamakan dan hanya pengurusan atasan diberi kuasa membuat
keputusan yang memberi kesan kepada organisasi sepenuhnya. Setiap pegawai dan
penyelia dipertanggungjawabkan kepada ketua mereka bagi melaksanakan penugasan.
Walaupun struktur hirarki mempunyai beberapa kebaikan seperti mengurangkan
ketidakcocokan dalaman dan memastikan perkhidmatan yang seragam dan berterusan
melalui undang-undang dan peraturan (Rabin, 2001). Secara keseluruhannya ianya
dikritik kerana menggagalkan usaha perubahan organisasi dan mempunyai impak yang

negatif dalam usaha inovasi (Kimberly & Evanisko, 1981).

Dalam organisasi polis, ianya mempunyai divisi buruh yang jelas (perbezaan peranan).
Contohnya mengikut Bailey (1995), polis di Amerika Syarikat melaksanakan lima
fungsi; patrol, trafik, kawalan penjara, penyiasatan dan perkhidmatan pentadbiran.
Walaupun negara-negara lain melaksanakan penugasan yang berbeza, secara faktanya
seluruh organisasi polis dunia melaksanakan perkhidmatan pelbagai penugasan yang luas
bagi memenuhi komuniti setempat. Tambahan lagi, warga organisasi polis pada
kebiasaannya mengelakkan mereka daripada berada bersama komuniti dan mencipta nilai
dan budaya sendiri (Allen ,1997). Menjadi seorang polis adalah dihormati dan profesion
yang berisiko dan ia memerlukan kemahiran yang tinggi bagi mengatasi pelbagai
keadaan di jalanan. Polis melaksanakan beberapa penugasan yang pelbagai daripada
mencegah jenayah dengan menunjukkan kehadiran polis sehingga bertindak kepada
penjenayah (Bayley, 1994). Kerja yang berisiko secara semula jadi ini membawa
kepada polis membentuk budaya sendiri yang menekankan kepada keakraban antara
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pegawai. Budaya polis ini cenderung kepada usaha bagi melindungi ’status quo’ dan
mengelak dari berubah sebelum sesuatu perubahan tersebut dibentuk (Ottiz & Peterson,

1994; Rabin, 2001; Scheingold, 1991) .

Perubahan organisasi adalah bermasalah di dalam organisasi polis dan ia adalah berpunca
daripada persekitaran kerja. Persekitaran kerja diertikan sebagai sasaran bagi operasi
organisasi dan ketidaktentuan serta kekangan yang berpunca daripada persekitaran kerja
ini membentuk kepada usaha-usaha halangan kepada perubahan (Zhao, 1996). Dalam
bidang tanggungjawab pula, masyarakat memerlukan organisasi polis dalam aspek-aspek
perkhidmatan dan pertolongan dalam jenayah, suspek, mangsa atau dengan kata ringkas
keseluruhan komuniti dalam perkhidmatan mereka. Bagi menjelaskan lagi yang
organisasi polis berdepan dengan ketidaktentuan dan kekangan, Zhao (1996) menyatakan
yang organisasi polis adalah sebagai orang tawanan secara semula jadi. Walaupun
organisasi swasta mempunyai peluang bagi mengubah sasaran persekitaran atau misi
organisasi bagi menghadapi ketidaktentuan, organisasi polis tidak mempunyai alternatif
dalam memberi perkhidmatan yang efektif kepada sasaran persekitaran mereka dalam

keadaan yang tidak boleh diramalkan.

Secara ringkasnya, birokrasi, struktur hirarki, pemusatan, pelbagai penugasan, undang-
undang dan peraturan yaang ketat, kerja semula jadi polis, budaya polis, ketidaktentuan
dan kekangan berpunca dari persekitaran kerja akan menjadikan usaha perubahan
organisasi di dalam organisasi polis adalah lebih sukar berbanding organisasi-organisasi
lain (Damanpour, 1991; French & Bell, 1995; Zhao, 1996). Tambahan pula saiz
organisasi dikatakan amat penting dalam usaha proses perubahan di mana beberapa
kajian telah membuktikan kurangnya perubahan yang berlaku dalam organisasi bersaiz
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besar (Hannan & Freeman, 1984; Delacroix & Swaminathan, 1991; Halliday et al.,

1993).
2.2. Polis Diraja Malaysia (PDRM)

Dengan terbentuknya Malaysia secara rasmi pada 16 September 1963 di persada politik
dunia, maka wujudlah pasukan polis diraja Malaysia yang menggabungkan Polis Diraja
Tanah Melayu, North Borneo Armed Constabulary, Sarawak Armed Constabulary dan
Polis Singapura (Reduan, 2004). Mengikut Akta Polis (1967) fungsi-fungsi Polis Diraja
Malaysia ialah memelihara undang-undang dan ketenteraman, mengekalkan keamanan
dan keselamatan Malaysia, mencegah dan mengesan jenayah, menangkap dan mendakwa

pesalah-pesalah dan mengumpul risikan keselamatan.

Pada zaman sebelum merdeka, sistem kepolisian Negara di pengaruhi oleh pemerintahan
British serta ancaman elemen-elemen subversif komunis dan militan pada tahun 1930-an
(Mohamed Dzaiddin et al, 2005). Pembentukan Malaysia memberikan tanggungjawab
dan cabaran yang lebih kepada PDRM. Menurut Reduan (2004), jika dulu tugas dan
tanggungjawab hanya meliputi Tanah Melayu dan perairannya, tetapi kini termasuk pula
wilayah-wilayah Sabah,Sarawak dan perairannya yang empat kali ganda kawasannya.
Menurut Mohamed Dzaiddin et al., (2005) permulaan pasukan Polis moden hanya
bermula pada 1807 apabila ’piagam keadilan’ di perkenalkan di Pulau Pinang dan piagam
ini mewujudkan Mahkamah keadilan dan undang-undang yang jelas untuk
dikuatkuasakan oleh Polis. Kini PDRM mempunyai lapan jabatan iaitu jabatan
Pengurusan, Cawangan Khas, jabatan Siasatan Jenayah, jabatan Keselamatan Dalam

Negeri dan Kententeraman Awam, jabatan Narkotik, jabatan Logistik dan jabatan
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siasatan Jenayah Komersial dan kekuatan PDRM sehingga tahun 2004 ialah berjumlah

90,256 orang (Laporan Suruhanjaya Diraja, 2005)

PDRM menghadapi pelbagai masalah berhubung dengan keselamatan, membasmi dan
membendung penjenayah yang telah mula sofistikated dalam bentuk tindak tanduk
mereka (Reduan, 2004). Dengan peningkatan Indeks jenayah dalam tahun 2004, ianya
menyebabkan kebimbangan masyarakat (Amar, 2005). Menurut Amar (2005) jenayah di
Malaysia telah menjadi lebih kompleks dan kadangkala agak mustahil untuk dikesan.
Penjenayah telah mengambil beberapa cara yang progresif bagi meningkatkan keupayaan

mereka dan ini menyebabkan tugas polis forensik semakin mencabar dan sukar.
2.3.1. Cabaran-cabaran PDRM

Sebaik sahaja PDRM memasuki abad kedua puluh satu, ia berhadapan dengan pelbagai
cabaran yang juga turut dihadapi oleh agensi kerajaan dan polis di kebanyakan negara
lain. Mengikut laporan kehidupan berkualiti Malaysia (2004) indeks jenayah di Malaysia
telah meningkat sebanyak 80.08, dan dengan peningkatan indeks jenayah tersebut akan

menyebabkan masyarakat dalam kebimbangan (Amar, 2005).

Laporan Suruhanjaya diraja (2005) telah mengenal pasti beberapa cabaran utama yang
dihadapi oleh PDRM iaitu perubahan persekitaran politik dan sosial mempengaruhi
pentadbiran kepolisan, kejadian jenayah yang tinggi, tanggapan orang awam terhadap
gejala rasuah dalam PDRM, masalah hak asasi manusia, kekurangan kesedaran terhadap
hak wanita dan kanak-kanak, masalah perjawatan hingga kepada kemudahan logistik.
Menurut Reduan (2004), cabaran-cabaran PDRM dibahagikan kepada tiga bahagian iaitu

cabaran dekad 80-an, cabaran dekad 90-an dan cabaran Milenium. Antara cabaran-
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cabaran dekad 80-an yang membawa kepada kematian anggota PDRM ialah serangan
terhadap IPD Batu Pahat, peristiwa Memali, Ketegangan 1987 di mana pihak PDRM
telah mengadakan operasi yang dikenali sebagai Ops Lalang dan peristiwa dalam sejarah
iaitu perletakan Senjata Parti Komunis Malaya pada 2 Disember 1989 (Reduan, 2004).
Cabaran pada dekad 90-an ialah perletakan bersenjata Komunis Sarawak dan
penstrukturan semula PDRM pada bulan Mac 1992 manakala cabaran pada zaman
Milenium ialah peristiwa di Bukit Jenalek (Al-Maunah) yang melibatkan rampasan

senjata api di kem tentera.

Menurut Amar (2005) lagi perkembangan aliran jenayah di Malaysia akan berubah dari
jenayah tradisional menuju kepada jenayah sindiket dan seterusnya kepada jenayah tanpa
sempadan iaitu secara global. Dengan aliran jenayah tersebut, ianya akan memberi impak
kepada respon péngadilan jenayah terutama pasukan Polis Diraja Malaysia yang di
amanahkan bagi penyiasatan kes-kes. Justeru, tugas kepolisan hari ini kian kompleks
dan mencabar dan antara cabaran-cabaran yang dikenalpasti ialah: tuntutan masyarakat
masa kini, tindakan perusahaan golongan pekerja, pencemaran alam sekitar, perpaduan
nasional, kesan perubahan teknologi, peningkatan jenayah perdagangan dan peningkatan

kadar jenayah.

Ketua Polis Negara dalam kenyataannya menegaskan bahawa pegawai polis tidak perlu
risau dengan cadangan penubuhan IPCMC (Independent Police Commission on
Misconduct and Complaints), jika pegawai polis boleh mengubah sikap, lebih beramanah
dan bekerja dengan jujur, ianya tidak membangkitkan ketidakpuasan hati masyarakat
dengan itu tidak perlu IPCMC (New Straits Times, 2006). Beliau mengaku beberapa episod

yang melibatkan kekerasan dan salahlaku Polis menyebabkan imej dan moral pasukan
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terjejas dan mengikis keyakinan masyarakat kepada Polis (New Straits Times, 2006).
Pasukan Polis mesti berubah acuan mindanya dan bekerja ke arah budaya yang lebih

berkesan, bertanggungjawab dan sensitif kepada hak asasi manusia.

Suruhanjaya menyatakan yang pasukan masih mengekalkan ketahanan untuk berubah dan
tidak sensitif kepada nilai asas hak asasi manusia dan maruah biarpun cadangan awal
dibangkitkan oleh Suruhanjaya Penambahbaikan Polis (New Straits Times, 2006).
Perubahan perlu komprehensif, menumpukan nilai-nilai dan fungsi, organisasi, pematuhan,
kesilapan dalaman dan luar, menjalankan proses-proses, pengurusan sumber manusia,
latihan, peralatan kerja dan persekitaran hidup. Perubahan mesti berpandukan dengan satu
matlamat strategik yang jelas, perancangan strategik perlu difikirkan dengan baik dan
program konkrit dan langkah-langkah untuk melaksanakan perancangan strategik.
(Suruhanjaya Diraja Untuk Meningkatkan Operasi Dan Pengurusan Diraja Polis Malaysia,

2005).

Suruhanjaya Diraja Untuk Meningkatkan Operasi Dan Pengurusan Diraja Polis Malaysia
ditubuhkan oleh Yang DiPertuan Agong pada 4 Februari 2004. Penubuhan Suruhanjaya
dilihat oleh mantan Perdana Menteri, Tun Abdullah bin Hj. Ahmad Badawi sebagai
mendengar kritikan masyarakat berkait perlanggaran hak asasi manusia, penyalahgunaan
kuasa, rasuah dan ketidakcekapan atau kurang respon terhadap tugas kepolisian yang

mengakibatkan imej PDRM tercalar.

Selepas kajian yang komprehensif selama lebih 15 bulan, Suruhanjaya telah membuat 125
cadangan merangkumi perlakuan Polis hingga kepada kebajikan, perkhidmatan Polis, hak

asasi, jenayah dan rasuah (New Straits Times, 2006). Polis Diraja Malaysia menghadapi
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pelbagai cabaran dalam melaksanakan tanggungjawab sejak beberapa tahun kebelakangan
di antaranya ialah perkembangan mengenai isu-isu menangani masalah sosial, perlakuan
jenayah yang sofistikated dan masyarakat yang mula memberi perhatian terhadap gejala
rasuah dalam PDRM. Disebalik itu, Polis menghadapi pelbagai kekangan seperti
kekurangan anggota, kepakaran dan peralatan serta kemudahan (Suruhanjaya Diraja Untuk

Meningkatkan Operasi Dan Pengurusan Diraja Polis Malaysia, 2005).

Beberapa perubahan evolusi PDRM telah dirangka selepas laporan Suruhanjaya Diraja
diterima. Salah satu pelan yang dirangka oleh PDRM ialah yang dinamakan Pelan
Strategik S tahun (PSST) bagi usaha mengembalikan keyakinan masyarakat dan mengatasi
masalah-masalah berbangkit hasil suruhanjaya tersebut. PS5T tersebut bermula pada tahun
2007 sehingga 2011 (Musa Hassan, 2007). Perubahan-perubahan organisasi PDRM

tersebut memerlukan komitmen semua pihak dalam PDRM (Mohamed Dzaiddin,2005).

Antara perubahan-perubahan yang terkandung dalam Pelan Strategik S tahun PDRM
ialah melaksanakan pengurusan tata tertib secara holistik, Pengstrukturan semula Urus
Setia KPN (Tatatertib), memperkasakan Urus Setia KPN (Tatatertib), menjadikan subjek
integriti sebagai subjek wajib dalam semua kursus yang di anjurkan, merancang kursus
yang sesuai, melaksanakan kursus secara berperingkat-peringkat, memantapkan sistem
audit dalaman, melaksanakan piagam pelanggan, meningkatkan ’Standard Operating
Procedures’ (SOP) dan memantapkan sistem prosedur kerja fokus ke arah masyarakat

(Musa Hassan, 2007).
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2.4. Perubahan Organisasi.

Kepimpinan organisasi menghadapi cabaran baru di mana mereka terpaksa secara
berterusan mencari jalan untuk meningkatkan keuntungan, kekal berjaya atau boleh kekal
di pasaran pada persekitaran perniagaan yang luar biasa kompetitif masa kini
(Longenecker, Neubert & Fink, 2007). Sebagaimana perubahan organisasi lebih diberi
tumpuan, memahami kesan ke atas perubahan tersebut adalah amat diperlukan (Beer &
Nohria, 2000; Kiefer, 2005). Perubahan organisasi pada asasnya adalah mengenai
individu (Bridges, 2003). Duck (1993) menegaskan yang program perubahan mengalami
kegagalan disebabkan mereka tidak menumpukan kepada pengetahuan ekonomi masa
kini. Duck (1993) menyatakan cabaran dalam menguruskan perubahan boleh diatasi
dengan perhubungan dan menyeimbangkan semua elemen struktur dan mengambil hati
emosi individu dan kognitif semasa proses perubahan. Perubahan organisasi yang
berterusan sentiasa meningkat di tempat kerja dan sentiasa menyelami kedua-dua peluang
untuk berkembang dan kemajuan sepertimana keadaan bilamana mengalami kerugian dan

peningkatan kos (Kiefer, 2005).

Perubahan boleh diumpamakan sebagai ‘pencetus acara ¢ di mana ianya dapat memberi
penilaian persepsi, pemikiran, emosi, dan tingkahlaku (Isabella, 1992). Sebagai
contohnya dalam konteks perubahan organisasi, para pekerja akan menilai keadilan
pada proses perubahan kini berbanding insiatif perubahan sebelumnya (Smollan, 2006).
Perubahan yang cepat dalam teknologi, globalisasi, ketidaktentuan, ketidakdugaan,
kemeruapan, kegeloraan, dan ketidakselanjaran merupakan halangan persekitaran utama

yang dihadapi oleh organisasi (Brodbeck, 2000; Bunker, 1997; Wang & Ahmed, 2003).
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Perubahan organisasi telah dikategorikan dalam banyak cara dalam kajian, tingkah laku,
sikap dan budaya (Golembiewski, Billingseley & Yeager, 1976) atau peringkat individu
dan struktur (Swanson,Territo & Taylor, 2001). Ia dilihat sebagai penentu penting dalam

semua kategori bagi peningkatan program perubahan organisasi.

Menurut Golembiewski et al. (1976), bila keinginan untuk meningkatkan peringkat
produktiviti dalam jangka pendek, program perubahan yang berfokus kepada perubahan
tingkah laku semata-mata bagi mencapai kehendak peringkat produktiviti dengan
mengubah tingkah laku pekerja. Bila program perubahan dalam jangka masa panjang
dirancang, kehendak yang berbeza perlu dicapai terhadap kesedaran pekerja dan
pemahaman terhadap suasana. Setengah perubahan sikap menghasilkan perubahan
tingkah laku pada peringkat individu dan bergerak kepada majoriti dalam kehendak arah.
Ia akan menghasilkan keseluruhan perubahan organisasi. Perubahan budaya dilaksanakan
bagi mengubah organisasi ke peringkat yang hebat dan para pekerja diramalkan akan

berfikiran dan berkelakuan cara baru untuk organisasi (Golembiewski et al.,1976).

Kepentingan faktor kemanusiaan dalam program perubahan telah pun terbukti, dan ini
kerana perubahan organisasi adalah mengubah sikap individu dan tingkah laku berikutan
perubahan objektif (Eby, Adams, Russell & Gaby, 2000). Dalam memahami bagaimana
pekerja akan bertindak pada masa hadapan, ia dipercayai tingkah laku lepas adalah
ramalan yang baik bagi tingkah laku masa depan (Swanson et al., 2001). Pekerja yang
degil dijangka meneruskan aduan dan menghalang program perubahan pada masa akan
datang. Walaupun tabiat dan tingkah laku lepas adalah penting bagi memahami tingkah
laku manusia, tidak boleh dikatakan yang individu tidak akan mengubah sikap dan

tingkah laku mereka. Pada tahun 1940, Kurt Lewin yang dianggap bapa psikologi sosial,
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menjelaskan tiga fasa di mana perubahan tingkah laku manusia berlaku; pencairan
terhadap perhubungan lama, perubahan ke corak baru melalui program perubahan dan
pembekuan semula terhadap perhubungan corak baru tersebut (Coghlan & Brannick,

2003).
2.4.1. Definisi Perubahan Organisasi

Menurut Jones (2007) perubahan organisasi ialah satu proses yang mana organisasi
bergerak dari keadaan semasa kepada kehendak mengikut kemahuan akan datang bagi
meningkatkan kecekapan mereka. Mengikut Guimarges dan Armstrong (1998) pula,
perubahan adalah perlu bagi ikhtiar dan perkembangan perniagaan. Francesso dan Gold
(1998) mentakrifkan perubahan organisasi sebagai tata rajah komponen organisasi bagi
meningkatkan kecekapan dan keberkesanan. Perubahan boleh berlaku pada peringkat
individu, kumpulan atau struktur organisasi. Organisasi adalah sistem dan oleh kerana itu
perubahan dalam satu tempat memberi kesan kepada bahagian-bahagian lain. Walau
bagaimanapun perubahan struktur mempengaruhi perubahan kumpulan dan individu dan

memberi kesan kepada organisasi (Francesco & Gold, 1998).

McNamara (1999) menyatakan konsep perubahan organisasi adalah menumpukan kepada
perubahan besar organisasi berlawanan dengan perubahan kecil seperti menambah
pekerja baru atau meminda program. Contoh perubahan organisasi yang besar ialah
perubahan misi, pengstrukturan semula operasi (contoh: pengstrukturan semula pasukan
pengurus, pemberhentian pekerja), teknologi baru, penggabungan, program baru seperti
pengurusan kualiti menyeluruh dan kejuruteraan semula. Smith (2004) mentakrifkan

perubahan organisasi sebagai proses melalui pengembangan perniagaan, mengatur
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strategi, kontrak perniagaan, sistem komputer baru, perubahan teknologi, penggabungan
dan pengambilalihan, pengstrukturan semula, perubahan budaya dan kejuruteraan

semula.

2.4.2. Perubahan Sebagai Proses

Biar pun fakta menjelaskan, kebanyakan organisasi kini telah melaksanakan perubahan
signifikan, hanya sedikit sahaja tanda aras proses perubahan tersebut berlaku. Tidak ada
kaedah secara kuatitatif atau teknik bagi membantu organisasi mengukur bagusnya
mereka merancang, melaksana dan mengekalkan perubahan (Churah et al., 1996).
Menurut Clarke dan Manton (1997), model praktikal terbaik bagi perubahan telah
dikeluarkan bagi membantu organisasi untuk lebih cekap dalam menguruskan perubahan
model menyediakan praktikal, rangka kerja berdasarkan pengalaman yang diambil dari
praktikal sebenar, kaedah dan tindakan organisasi yang telah berjaya menguruskan
perubahan. Kebanyakan syarikat lebih memfokuskan kepada proses perubahan

berbanding dengan kunci faktor kejayaan dibelakangnya.
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Rajah 2.1 merupakan model proses perubahan dan faktor kunci kejayaan oleh Clarke dan

Manton (1997) di mana ianya menunjukkan terdapat dua dimensi matrik menggabungkan

faktor kunci kejayaan perubahan dengan proses perubahan yang dibina. Kunci faktor

kejayaan adalah pengumpulan praktikal, aktiviti dan kaedah. Tambahan lagi faktor-faktor
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tersebut sepatutnya mendapat perhatian utama kerana ianya membawa ke arah
pencapaian prestasi yang tinggi. Walau bagaimanapun proses perubahan pada
kebiasaannya hanya melibatkan proses perubahan. Faktor kunci kejayaan bergerak
melalui proses perubahan bagi menghasilkan kejayaan perubahan. Masih banyak lagi
syarikat memfokuskan kepada proses perubahan berbanding faktor kunci kejayaan
dibelakangnya. Walau bagaimanapun, ianya bukan sahaja mengenai syarikat lakukan
tetapi bagaimana baiknya mereka lakukan. Pelbagai faktor kunci kejayaan yang dikenali
sebagai komitmen, sosial dan budaya, komunikasi, mekanisma dan metodologi dan

terakhir ialah interaksi.

Komitmen termasuklah mengenal pasti perubahan sebagai sebahagian daripada strategi
perniagaan, kekuatan pemilikan seluruh organisasi, sosial dan budaya adalah menitik
beratkan kepada ’perseorangan’ sebagai elemen perubahan contohnya, isu berhubung

dengan persepsi tingkah laku dan sikap terhadap semua aspek perubahan.

Komunikasi melibatkan semua isu berhubung dengan dalaman dan luaran, ia termasuk
tempoh masa, kaedah komunikasi, dan kandungan perutusan, mekanisma dan metodologi
adalah mengutamakan penggunaan metodologi. Projek pengurusan tanda aras, prestasi
pengukuran proses interaksi melihat kepada kaedah setempat untuk berhubung dengan
interaksi dalam organisasi contohnya seperti menguruskan keseimbangan antara operasi

biasa dan perubahan lain dalam organisasi (Clarke & Manton, 1997).
2.4.3. Jenis Perubahan Organisasi

Perubahan organisasi yang dijelaskan dalam literatur dari tiga perspektif yang berbeza.

Pertama ialah perubahan evolusi yang bermaksud siri langkah kejayaan kecil yang tidak
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menimbulkan gangguan terhadap sistem yang mana tidak sepanjang waktu menghasilkan
perubahan signifikan (Quinn ,1980). Kedua ialah perubahan revolusi. Schumpeter (1950)
berpandangan perubahan menimbulkan gangguan kepada sistem semasa dan
menyebabkan transformasi organisasi dalam industri. Ketiga ialah perspektif perubahan
baru yang relatif iaitu kedua-duanya berpanjangan dan berevolusi berbanding satu yang
ekslusif (Brown & Eisenhardt, 1997; Dareni, 1994). Model ini menggabungkan konsep

dari kedua-dua teori perubahan evolusi dan revolusi.
a. Perubahan Evolusi

Perubahan evolusi bermaksud peningkatan pindaan kecil ke atas organisasi berikutan
perubahan persekitaran dalaman dan luaran. Pindaan adalah diharapkan dapat
menyesuaikan dengan persekitaran bagi mengekalkan keseimbangan terhadap sistem
semasa (Quinn, 1978; Watzlawick,Weakland & Fisch, 1974). Perubahan evolusi berlaku
melampaui jangkamasa dan membolehkan penyesuaian berterusan kepada anjakan
utama. Walau bagaimanapun, Quinn (1978, 1980) menerangkan kesan yang terkumpul
beberapa tahun tersebut boleh menyebabkan ianya akan menjurus kepada peningkatan
tindakan yang diambil oleh organisasi. Namun ianya boleh menjadi tidak teratur dan
tidak bermakna sebagaimana dinyatakan oleh Lindblom (1959), Quinn (1980),
Mintzberg, dan Quinn dan Voyer (1995). Lindblom (1959) dalam perbincangan
mengenai perubahan polisi awam menganjurkan yang pembuat polisi melaksanakan
pindaan tambahan berbanding pindaan radikal bagi mengekalkan kaitan mereka terhadap
proses. Mereka menjadi kukuh ke arah ’status quo’ atau keadaan asal berdasarkan
kepada pengaruh yang lepas dan juga penglibatan minat yang berhubungan dengan
keberkesanan individu. Lindblom (1959) mempertikaikan yang pengubuan adalah alasan
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untuk perubahan perlukan kepada polisi awam. Asas beliau berdasarkan yang
keterlibatan minat mencipta situasi kompleks yang tinggi dan maklumat serta kapasiti
intelek terhad. Limitasi ini berjalinan dengan situasi kompleks yang tinggi menyebabkan

ianya susah untuk meneruskan pembuatan polisi dalam keadaan rasional.

Proses ini adalah tidak dengan tekad kerana polisi yang terganggu dan kepentingan
membuatkan ianya susah membezakan secara jelas objektif dan alternatif polisi yang
munasabah. Disebabkan ini, pembuat polisi berdasarkan asas pengetahuan terkumpul dan
kefahaman proses "kecelaruan terus’ dalam gaya peningkatan. Objektif adalah ditetapkan
berdasarkan matlamat yang diharapkan. Alternatif adalah dihubungkan dengan membuat
pengubahsuaian dan seterusnya terdapat strategi sedia ada. Dengan menggunakan
pendekatan ini, organisasi boleh menghadapi cabaran terhadap maklumat yang tidak
sempurna dengan gaya tafsiran. Quinn (1980) menganggap ianya sebagai proses
pembelajaran. Pembelajaran terjadi melalui proses imbasan persekitaran dan peningkatan
maklumat sepanjang masa. Faktor masa ini akan memberikan pengurus peluang untuk
mengubahsuai dan memusingkan strategi mereka bagi kekal dalam persekitaran yang
tidak tentu. Waktu juga mampu memberi peluang untuk persekitaran lain dalam
organisasi untuk meminda peranan baru kepada struktur dan pemprosesan semasa

mengembangkan keupayaan secara efektif.

Dengan menggunakan pendekatan peningkatan, pihak pengurusan mempunyai peluang
untuk membina komitmen terhadap perubahan organisasi dan meningkatkan kompetensi
yang diperlukan bagi melaksanakan perubahan. Dalam kajian peringkat kedua naib
presiden dan peringkat ketiga pengarah jabatan di hospital yang tidak berlandaskan
keuntungan, Dutton et al, (2001) memperolehi bukti yang kejayaan menggubal
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pembaharuan strategik adalah bergantung kepada pengetahuan dalam konteks firma
tersebut dan keadaan persekitaran operasi firma. Pengetahuan tersebut dibina sepanjang
masa dan proses perubahan sentiasa berterusan. Begitu juga Mintzberg, Quinn dan Voyer
(1995) semasa berbincang mengenai strategi perubahan mengambil pendekatan yang
perubahan ialah sengaja dan peningkatan. Sebagaimana organisasi menjalani perubahan

strategik, tindakan pengurus-pengurus adalah sengaja.

Strategi organisasi bermunculan dengan peningkatan dan bentuk peluang dengan itu
menghasilkan tindakan pengurusan (Mintzberg & Waters, 1985). Teori yang lain secara
tidak langsung ada memberi penekanan kepada kepentingan pengurusan di dalam proses
perubahan. Floyd dan Wooldridge (2000) menyatakan yang pengurus pertengahan
mempunyai capaian terbesar terhadap maklumat dari dalam organisasi dan juga
pemegang taruh dari luar organisasi. Oleh demikian mereka ialah agen-agen perubahan

yang terbaik dalam organisasi.

Dalam kajian terhadap pasaran ’London insuran’, Heracleouus dan Barrett (2001)
mencadangkan struktur yang berterusan dalam kestabilan proses dan corak akan
mempengaruhi tindakan dalam organisasi membentuk proses perubahan. Pengurus atau
agen perubahan yang mempunyai pengetahuan luas terhadap struktur yang dalam adalah
perlu dalam proses penggubalan jenis-jenis perubahan dalam organisasi. Perubahan
evolusi juga adalah sebagai proses kitaran hidup. Apa yang terdapat ciri-ciri dari
perspektif kitaran hidup ialah perubahan dan ianya berakhir tidak lama lagi. Sama seperti
rujukan biologi terhadap proses kitaran hidup, kitaran hidup organisasi adalah
berteraskan kerangka kerja yang digariskan dan juga kod genetik (Nisbet, 1970). Kitaran
hidup organisasi ialah pergerakan melalui kelahiran berterusan, pertumbuhan,
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kematangan dan penolakan dengan hasil terakhir adalah sama ada memberikan nafas baru
atau kematian. Sebagaimana organisasi bergerak melalui peringkat-peringkat tersebut,
asas perubahan dalam strategi, struktur dan proses adalah diperlukan bagi keberkesanan
dan kecekapan pengurusan dalam persekitaran yang berbeza setiap peringkat (Hofer,
1975). Kimberly dan Miles (1980) juga mengambil pendekatan teori pada organisasi dari
pandangan kitaran hidup. Mereka mencadangkan perubahan yang organisasi bergerak
dari satu peringkat dari kitaran hidup kepada lain-lain. Pada akhirnya ada yang dibubar
dan yang lain lahir semula dan mengulangi proses. Perbezaannya adalah pada perspektif

kitaran hidup organisasi iaitu perubahan kepentingan strategi organisasi.

Perbincangan kitaran hidup produk adalah dirumuskan secara meluas dalam pengurusan
strategik dan literatur pemasaran. Hambrick, Macmillan dan Day (1982) yang
menggunakan BCG matrik sebagai analisis asas mereka telah menyumbangkan kajian
seterusnya terhadap kerangka kerja produk kitaran hidup. Sebagaimana dalam kes kitaran
hidup organisasi, perubahan organisasi sebagai memulakan produk sepanjang kitaran
hidup mereka masing-masing. Oleh kerana itu, tekanan yang terbina bagi kedua-dua
struktur dan perubahan strategik bagi menjajarkan dengan keadaan berbeza sepanjang

kitaran hidup.

Tema yang biasa terhadap pelbagai teori dan kajian impirikal di mana perubahan evolusi
ialah proses perubahan secara peningkatan dan terkumpul secara semulajadi, mengambil
tempat selepas beberapa waktu. Selain itu sistem akan kekal relatif stabil melalui proses
perubahan sebagaimana impak terhadap organisasi adalah tidak ketara pada jangka masa

pendek dan akan mudah kelihatan pada jangkamasa panjang.
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b. Perubahan Revolusi

Perubahan revolusi adalah pemusnahan kepada asas organisasi yang digariskan dan juga
persekitaran mereka. Hasilnya adalah mendatangkan pergolakan terhadap sistem
organisasi dan persekitaran industri. Ianya tidak ada rentak kitaran perubahan revolusi
sebagaimana perubahan organisasi. Pada logiknya perubahan revolusi semula jadi adalah
sekali sekala dan secara tiba-tiba (Scherer & Ross, 1990). Pakar ekonomi Joseph
Schempeter (1950) menegaskan yang struktur pasaran industri mempengaruhi
kecederungan organisasi untuk berinovatif dan melaksanakan perubahan. Ianya
berdasarkan yang semakin banyak organisasi di dalam industri mengurangkan fama]an
ekonomi dari inovasi dan begitu sedikit organisasi meminimumkan keperluan
perubahan. Ini kerana risiko yang nyata kepada kewujudan kemelesetan adalah lebih
besar berbanding ketidaktentuan keuntungan. Walau bagaimanapun tesis Schumpeter
menyatakan yang perkongsian ekonomi adalah mengecil sepanjang masa memberi
kecederungan organisasi berinovasi meningkat bagi respon kepada keperluan
perkembangan organisasi. Bila mana inovasi baru berkemungkinan mengambil alih
produk sedia ada atau perubahan yang biasa memberi ugutan kepada keseimbangan yang
kompetitif industri. Organisasi akan mencari untuk kekal atau meningkatkan perkongsian
ekonomi dengan mengembangkan kepada produk baru dan pasaran geografi dan

perubahan kepada produk sedia ada.

Schumpeter (1950) menjelaskan proses ini sebagai ’pemusnahan kreatif® di mana
teknologi baru, produk baru dan pasaran baru mencipta batasan persaingan baru. Inovasi
teknologi menyebabkan organisasi melakukan perubahan dalaman untuk respon kepada
’peranjakan Schumperterian® di dalam persekitaran yang kompetitif (Barney, 1980).
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Organisasi akan respon yang sama kepada perubahan yang biasa yang mana mengalihkan
persekitaran kompetitif dengan menukar pengendalian peraturan dan kadangkala batasan
kompetitif. Miller dan Friesen (1984) berhujah, perubahan revolusi adalah hasil dari
pertanyaan dalaman berkait kepercayaan asas organisasi. Kuhn (1970) menganggap
perubahan kuantum berlaku bila peristiwa atau acara mengambil tempat yang
memerlukan penerangan lanjut kerana kebenaran sebenar tidak lagi memegang
penjelasan. Bila jenis perubahan ini berlaku kepada organisasi, ianya memerlukan
anjakan keseluruhan dari paradigma yang sebenar. Anjakan paradigma menyebabkan
munculnya jenis organisasi baru yang mana lebih berdaya maju dan akan mengatasi
bentuk yang lama (Astley, 1985). Perubahan kuantum (kecil) adalah terdapat pada

seluruh industri.

Model tanda keseimbangan adalah satu lagi perspektif kepada perubahan revolusi
mengusulkan sistem-sistem bergerak melalui jangka waktu pemusnahan dengan tidak
menyambung perubahan dan diikuti oleh tempoh ketenangan (Gersick, 1991;Tushman &
Romanelli, 1985; Nadler & Tushman, 1995). Inilah model yang digunapakai dalam

beberapa kawasan jajahan dalaman dan luaran pengurusan.

Gersik (1991) mengembangkan model kitaran tanda keseimbangan dari pelbagai
penyelidikan, individu (Levinso, 1978), kumpulan (Kuhn, 1970) dan spesies biologi
(Gould, 1980). Kitaran bermula dengan struktur tempoh yang dalam yang mana hanya
dapat dimusnahkan dengan acara-acara revolusi yang mana membolehkan perubahan
revolusi. Tushman dan Romanelli (1985) menggariskan model tanda keseimbangan bagi
mengusulkan tekanan dalaman dan luaran yang membawa organisasi kepada proses

strategik orientasi semula dan penciptaan semula. Tekanan tersebut menyebabkan
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persekitaran yang normal dan respon oleh organisasi secara segera. Perubahan
didedahkan dengan peralihan dalam strategi dan dalam kesalahan utama organisasi. Ini
akan diikuti oleh peralihan perniagaan dan kawasan strategi fungsi sebagaimana
organisasi mencuba untuk berada di landasan (Sabherwal et al.,2001). Tekanan setiap

masa akan memberikan proses persekitaran diulangi.

Bila mana pemusnahan awal terjadi, firma akan dalam kesusahan bagi menguruskan hasil
perubahan dan menyebabkan kekeliruan dan tingkah laku yang kelam kabut (Newnan,
2000) dan meletakkan organisasi dalam tempoh yang berubah-ubah sebelum bergerak
semula ke tempoh keseimbangan (Greenwood & Hings, 1993). Berbeza dengan
perubahan evolusi, perubahan revolusi dianggap sebagai pemboleh ubah dalam
waktunya, dengan impak yang tiba-tiba dan hebat. Bila mana perubahan evolusi berlaku
berperingkat-peringkat dan berkitaran sepanjang tempoh waktu, perubahan revolusi
berlaku tiba-tiba dalam tempoh yang tertentu terhadap perubahan metamorfosis. Bagi
mencabar dua teori perubahan tersebut adalah perspektif baru iaitu perubahan revolusi
berterusan (Brown & Eisenhardt, 1997, D’aveni, 1994; Davis & Meyer, 1998;

Eisenhardt, 1989).
2.4.4. Kesediaan Bagi Perubahan

Beberapa pengkaji bersetuju bahawa tanpa wujud faktor-faktor kesediaan, pematuhan
secara pasif atau penentangan untuk perubahan akan muncul (Chreim, 2006; Bridges,

1986; Dirks et al.,1996; Tannenbaum & Hanna, 1985).

Asal usul kesediaan adalah dari Lewin (1947) iaitu konsep kecairan atau mendapatkan

ahli-ahli organisasi untuk membenarkan ianya terjadi, bagi kedua-dua secara fizikal dan
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psikologi untuk perkara kelakuan biasa dalam organisasi. Pengurusan mesti menyediakan
bukti-bukti yang mana perkara sedia ada tidak lagi diterima atau sesuai jika organisasi
mahu kekal berjaya atau mendapatkan kejayaan semula. Satu pendekatan bagi mencipta
kesediaan (sebagaimana menguruskan proses pelaksanaan perubahan) dicadangkan oleh
Kotter dan Schlesinger (1979). Mereka menawarkan enam kaedah termasuk pendidikan,
komunikasi, penglibatan dan penyertaan, pemudahan dan sokongan dan pemaksaan
eksplisit dan tersirat. Walau bagaimanapun Armenakis et al.(1993, 1999) mentakrifkan
kesediaan sebagai penilaian kognitif yang dilakukan oleh ahli-ahli yang membawa ke
arah sokongan ahli-ahli atau tentangan kepada inisiatif perubahan. Dengan demikian, jika
penciptaan kesediaan adalah langkah pertama dalam proses pelaksanaan perubahan
organisasi dan ianya dilakukan dengan baik, para pekerja sepatutnya lebih berminat untuk
memberi sokongan dan melakukan perubahan secara maksimum. Jika langkah tersebut
diabaikan, kebanyakan pekerja akan secara aktif atau pasif menghalang inisiatif

perubahan.

Pencirian perubahan kesediaan secara komprehensif dan pragmatik semula jadi oleh
Armenakis et al. (1999) disusuli dengan petikan prolifik dalam model ini dari kajian
semasa membuatkan model Armenakis et al .(1999) mempercayai yang kesediaan untuk
perubahan adalah satu perutusan yang dicipta oleh pengurusan kepada pekerja.
Pengenalan kepada inisiatif perubahan baru akan menyebabkan ketidaktentuan dan

kekhuatiran masa akan datang dalam fikiran ahli-ahli organisasi.

Perutusan perubahan digunakan bagi menekankan ketidaktentuan dan kekhuatiran dengan

menjawab lima soalan berikut:
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e Adakah perubahan diperlukan?

e Adakah perubahan yang diperlukan adalah perubahan yang betul?

e Adakah ahli-ahli utama organisasi menyokong perubahan?

e Adakah saya atau kami (ahli organisasi) mempunyai kemampuan bagi
melaksanakan perubahan dengan jayanya?

e Apakah akibatnya kepada saya,jika kami berubah?

Soalan-soalan tersebut dijawab melalui lima komponen perutusan perubahan. Bagi
menjawab soalan pertama ’ adakah perubahan perlu’? percangggahan didefinisikan
sebagai perbezaan antara keadaan semasa dan ideal atau keadaan yang di kehendaki
sehingga ahli-ahli organisasi menyedari yang keadaan semasa tidak lagi dikehendaki dan
keadaan yang berbeza diutamakan. lanya tidak perlu insentif untuk mempertimbangkan

perubahan.

Beer et al., (1990) menegaskan yang perubahan akan terjadi sehingga ahli organisasi
menyedari yang ianya ’jelas dan mendatangkan bahaya’’. Masalah yang nampak
hendaklah diselesaikan segera jika organisasi mahu kekalkan ekonomi berdaya maju.
Coch dan French (1948) membandingkan produk loji mereka (pajamas) dengan dibuat
oleh pesaing-pesaing adalah contoh dalam penciptaan kesedaran. Dalam contoh lain,
Galpin (1996) menerangkan syarikat petro kimia menggunakan tanda aras industri bagi
memaparkan keperluan perubahan spesifik. Komponen kedua bagi perutusan utusan ialah
kesesuaian. Komponen ini menjawab persoalan ’ adakah ianya perubahan yang tepat’?
bila inisiatif perubahan diperkenalkan kepada organisasi, ianya perlu dipastikan ianya

tidak dilakukan dalam keadaan kosong.
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Dalam mengenali keperluan perubahan, para pekerja akan bertanya ’berubah kepada
apa’? bukan sahaja pihak pengurusan memaparkan keperluan perubahan, mereka mesti
juga menyediakan maklumat yang mencadangkan inisiatif perubahan yang betul.
Beckhard dan Harris (1987) melihat kepada soalan utama bagi menjawab pengenalan
insiatif perubahan iaitu apa inisiatif di hajati untuk memperbetulkan atau meningkatkan,
pengurus mesti menyedari, walaupun sekiranya ahli organisasi setuju yang perubahan itu
perlu, mereka mungkin masih tidak bersetuju dengan inisiatif cadangan perubahan.
Kissler (1991) menegaskan organisasi yang pengurus menekankan kepada lebih
penglibatan persekitaran dan mendapatkan ahli-ahli organisasi lebih penglibatan bagi
meningkatkan keberkesanan organisasi. Penyelia peringkat pertengahan bersetuju dengan
keperluan untuk memajukan keberkesanan organisasi. Walau bagaimanapun bukan
sahaja ianya mesti mempunyai perjanjian yang cadangan perubahan adalah sesuai,
malahan ianya mesti mempunyai perjanjian yang inisiatif tersebut adalah sepadan/sesuai
dengan budaya, struktur, sistem rasmi dan sebagainya terhadap organisasi (Buller et

al.,1985).

Komponen ketiga perutusan perubahan adalah sokongan prinsipal. Komponen ini
menjawab persoalan ’siapa menyokong perubahan’? Bagi Armenakis et al.(1999)
sokongan prinsipal adalah diperlukan bagi menyediakan makiumat dan menyakinkan
ahli-ahli organisasi yang pemimpin rasmi dan tidak rasmi adalah komited bagi
menjayakan pelaksanaan terhadap perubahan. Bila inisiatif perubahan diperkenalkan,
ahli organisasi ingin melihat para pengurusan adalah serius mengenai cadangan
perubahan terutama jika tidak ada kejayaan perubahan lampau. Bagi percubaan kesedaran

untuk motif inisiatif oleh para pengurus, ahli-ahli organisasi akan mencari maklumat dari

43



sumber-sumber lain selain dari pengurus yang memperkenalkan perubahan. Sumber-

sumber yang pelbagai diperolehi oleh pekerja adalah di anggap boleh dipercayai.

Larkin dan Larkin (1994) mengkaji yang ’program tidak mengubah pekerja- penyelia
lakukan’. Mereka mempercayai yang penyelia barisan hadapan adalah individu yang
penting dalam memberi sokongan tentang inisiatif perubahan dalam kepada ahli-ahli
organisasi. Bila mana pemimpin mengumumkan perubahan, para pekerja kebiasaanya
akan menuju kepada penyelia pertengahan mereka bagi penjelasan berhubung dengan
maksud perubahan tersebut. Jika sekiranya penyelia juga tidak menyedari tentang
justifikasi berkait dengan perubahan, kesediaan akan terjejas bagi kedua-dua ahli dan

penyelia itu sendiri.

Begitu juga dengan para pekerja bawahan adalah penting bagi membekalkan maksud
terhadap cadangan inisiatif perubahan. Rousseau dan Tijoriwala (1999) mendapati yang
bila mana ahli-ahli organisasi di dalam hospital tidak mempercayai pengurusan atasan,
mereka akan mempercayai persepsi golongan bawahan mereka. Walaupun bukti
dikemukakan, kepentingan penyelia pertengahan dan bawahan dalam mencipta
’kesediaan perubahan’ dan ianya tidak boleh diandaikan yang sokongan adalah hanya
pada peringkat tersebut. Covin dan Kilmann (1990) melaporkan yang sokongan yang
terlihat dan juga komitmen yang positif dicipta untuk perubahan, sementara terdapat
kekurangan sokongan atau tingkah laku yang tidak konsisten bagi sebahagian pengurusan
memberikan persepsi yang negatif terhadap perubahan. Contoh terakhir tentang
kepentingan sokongan diterangkan oleh Vollman (1996). Vollman adalah konsultan bagi
firma teknologi maklumat yang firma tersebut berada dalam keadaan tidak stabil.

Vollman dan rakannya mencadangkan sistem yang baru di bawa ke dalam organisasi,
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namun eksekutif utama menentang perubahan yang mempunyai kuasa ke atas organisasi
dan mencadangkan supaya organisasi menunggu sehingga para eksekutif menunggu

jadual persaraan mereka sebelum melaksanakan perubahan dikehendaki.

Komponen perutusan keempat ialah berkenaan dengan keberkesanan atau kemujaraban.
Kemujaraban bersangkut kepada persoalan ’bolehkah saya/kami lakukan perubahan
dengan jayanya? Bandura dan Locke (2003) mentakrifkan kemujaraban sebagai ’ ...
kuasa bagi melakukan kesan yang dikehendaki, jika tidak seseorang akan mempunyai
sedikit insentif untuk bertindak atau bersungguh-sungguh menghadapi kesusahan’.
Galpin (1996) menegaskan yang pengurusan mempunyai tanggungjawab menyediakan
kepada ahli-ahli latihan dan pendidikan yang diperlukan bagi melaksanakan inisiatif
perubahan dengan jayanya. Ini adalah penting memandangkan pekerja mungkin tidak
berkeyakinan terhadap perubahan organisasi yang perubahan dapat dilakukan dengan

jayanya.

Kegagalan lepas oleh pengurus menyediakan latihan dan pendidikan bagi menghadapi
perubahan organisasi membuatkan para pekerja hilang keyakinan terhadap kejayaan
perubahan organisasi. Sebaliknya para pengurusan akan merasa ragu-ragu keupayaan
pekerja bagi mencapai kejayaan berbekalkan keupayaan mereka. Ini ditegaskan oleh
Ketterer dan Chayes (1995), McCall (1993), dan Vollman (1996). Ketterer dan Chayes
(1995) mencadangkan supaya meningkatkan pemimpin yang diperlukan bagi
membolehkan organisasi mencapai cabaran-cabaran untuk perubahan persekitaran. Jadi
pembangunan dan latihan bagi pemimpin yang berpontensi adalah amat perlu. McCall
(1993) mendapati kegagalan untuk memilih, melatih, dan mempromosikan individu bagi
menghadapi cabaran persekitaran akan membawa pasukan pengurusan menghadapi
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kesusahan bagi mengenali keperluan untuk perubahan dan kemudian panduan kejayaan
organisasi melalui proses perubahan. Yang terakhir, Vollman (1996) menegaskan yang
kadar kegagalan yang tinggi dalam pemerhatian dalam inisiatif perubahan boleh
menyebabkan kegagalan pengurusan memahami pengetahuan, kemahiran dan keupayaan

yang dikehendaki bagi organisasi dapat menjayakan pelaksanaan insiatif perubahan.

Komponen perutusan perubahan yang terakhir adalah mencipta kesediaan valens. Bila
berhadapan dengan perubahan dalam keadaan kini, pekerja biasanya bertanya secara
senyap atau bercakap ’ apa untuk saya’kami? Armenakis et al.(1993,1999) mendapati jika
individu dibebani dengan polisi dan prosedur yang menyeleweng tentunya tidak ada
maknanya untuk perubahan atau kesusahan mengatasi kepentingan dari perubahan,
dengan itu pekerja-pekerja akan menghalang perubahan. Sebaliknya jika ianya dapat
ditaklimatkan kepada pekerja tentang kebaikan perubahan, sekurang-kurangnya dalam
jangka masa panjang, ahli-ahli akan menghayati perubahan. Pengadilan penilaian

perubahan adalah kunci komponen kepada valens.

Goodman et al., (1980) memfokuskan kepada hasil perubahan yang menarik, jadi ianya
tidak semata-mata hanya untuk kelebihan untuk perubahan tetapi bagaimana menariknya
kepada ahli-ahli. Walaupun pihak pengurusan mempamerkan keperluan untuk perubahan
dan organisasi akan mendapat manfaat, dan jika sekiranya para pekerja
mengiktirafkannya, mereka akan tetap fokus perubahan secara individu yang akan
memberi kesan kepada mereka. Judson (1996) mengguna pakai kerangka kerja yang
bagaimana ahli-ahli organisasi berpendapat mengenai perubahan bagi berhadapan dengan
inisiatif perubahan, ahi-ahli organisasi perlu memahami bagaimana inisiatif akan
memberi kesan kepada pekerjaan mereka, perhubungan dengan rakan sekerja dan kepada
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organisasi itu sendiri. Klein (1984) mendapati yang penyelia akan menjurus kepada
tentangan perubahan yang bersangkutan dengan penglibatan pekerja jika sekiranya
program tersebut bukannya dalam bidang kuasa penyelia. Kesimpulannya adalah penting
untuk menyatakan yang kelima-lima komponen ini adalah saling berhubung kait dan

tidak berdiri sendiri bagi menjayakan program perubahan tersebut.
2.4.5. Tentangan Terhadap Perubahan

Maurer (1996) mentakrifkan tentangan sebagai ’paksaan kepada memperlahankan atau
menyekat pergerakan’. Bridges (1986) menyatakan yang ianya adalah perubahan yang
tidak lengkap dalam respon kepada perubahan. Kotter (1995) pula mencadangkan yang
tentangan adalah halangan dalam struktur organisasi bagi mencegah perubahan.
Penyelidik lain mentakrifkan yang tentangan perubahan adalah tingkah laku yang
dipamerkan. Contohnya Hultman (1995) menegaskan bahawa tentangan mengandungi
dua dimensi iaitu aktif dan pasif. Tentangan aktif termasuk tingkah laku seperti kritikal,
penggunaan fakta yang selektif, sabotaj dan memulakan rumor. Tentangan pasif
dijelaskan sebagai tingkah laku seperti sokongan awam tetapi gagal melaksanakan

perubahan, berlengah-lengah dan menyimpan maklumat atau sokongan.

Palmer et al., (2006) menggariskan perbincangan mereka terhadap tentangan perubahan
terminologi yang mengapa orang tentang perubahan dan menggariskan nombor rujukan.
Walaupun terdapat beberapa kajian yang menunjukkan alasan-alasan mengapa orang
menentang perubahan, ianya bukan topologi yang biasa yang menunjukkan sumber-
sumber yang komprehensif yang sahih terhadap tentangan (Dyn, 1999; Maurer, 1996;

Robinson & Rousseau, 1994). Holt et al. (2007) melalui pemerhatiannya yang skala
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kesediaan perubahan pada kebiasaanya dinilai melalui empat dimensi termasuk
kandungan perubahan, konteks perubahan, proses perubahan dan faktor-faktor yang

berkaitan dengan penglibatan individu terhadap perubahan.

Berhubung dengan sifat-sifat personal, contohnya individu mungkin memiliki toleransi
yang rendah untuk perubahan (Kotter & Schlesinger,1979). Dalam kes lain, individu
mungkin menentang perubahan kerana perubahan menyebabkan ketidaktentuan dan
mereka takut sesuatu yang tidak diketahui (Karim & Kathawala, 2005; Visagie & Botha,
1998). Ditambah pula dengan ketidaktentuan, individu akan menentang perubahan kerana
mereka menumpukan mengenai kegagalan peribadi sendiri (Mink, 1992). Sebagai
pengakhiran kepada faktor-faktor personal kepada tentangan perubahan, ianya telah

terbukti yang individu mempunyai keinginan terkumpul.

Maslow (1987) mengembangkan hirarki yang diterima secara meluas iaitu keperluan
hirarki yang biasanya untuk individu. Dalam hirarki ini diterangkan lima peringkat
keperluan individu dalam konteks perubahan. Peringkat kedua dalam hirarki ialah

>

keperluan keselamatan, memberi kesan kepada individu .. memerlukan keadaan
persekitaran secara fizikal dan pysikologi selamat dan terlindung, bebas dari

ancaman’(Greenberg & Baron, 2008).

Oleh demikian, ianya boleh ditegaskan yang sebarang persekitaran individu yang terdapat
ancaman terhadap keselamatan adalah berkemungkinan ianya sebagai sumber tentangan.
Selaras dengan penerangan tersebut, usaha-usaha kepada keselamatan adalah antara
alasan-alasan untuk tentangan perubahan yang digariskan oleh Visagie dan Botha (1998).

Karim dan Kathawala (2005) menyenaraikan pengurusan yang tidak dipercayai sebagai
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penyebab signifikan kepada perubahan. Begitu juga dengan politik, ianya sebagai
anteseden utama kepada tentangan. Mink (1992) menggariskan kekurangan kepercayaan
sebagai salah satu sumber yang mungkin kepada tentangan. Sepanjang masa organisasi
menjalani beberapa perubahan, individu akan melihat sejarah organisasi yang berhubung
kait dengan perubahan (Palmer et al., 2006). Jika organisasi berjaya melaksanakan
perubahan pada masa lepas, individu akan berkeyakinan terhadap kebarangkalian

kejayaan pada perubahan kini dan kurangnya usaha penentangan.

Sebaliknya sekiranya organisasi mempunyai rekod lepas yang menghadapi kegagalan
perubahan, ianya akan membawa pekerja kepada kesinisan (Armenakis & Harris, 2002).
Ianya penting dinyatakan, sejak penyelidikan mendapati tentangan adalah berhubungan
dengan kesinisan (Stanley et al, 2005). Dari sejarah organisasi, individu mungkin
menentang perubahan kerana mereka menghadapi pelbagai perubahan serentak (Mink,

1992; Palmer et al., 2006).

Tentangan boleh juga datang dari faktor-faktor spesifik kepada kandungan perubahan.
Contohnya individu kurang mendapat penjelasan atau pemahaman terhadap perubahan,
dan menyebabkan tentangan (Alas, 2007). Menitikberatkan mengenai kandungan
perubahan akan membawa kepada tentangan tambahan jika individu mempercayai yang
perubahan akan memberi impak yang tidak disukai ke atas mereka (Carter, 2008). Impak
yang negatif pula termasuklah bagaimana perubahan boleh memberi impak kepada
pekerja mereka dan bagaimana perubahan memberi impak kepada perhubungan mereka
(Karim & Kathawala, 2005) dan bagaimana perubahan memberi impak kepada interaksi

dengan rakan sekerja mereka (Klaus,1997).
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Palmer et al. (2006) menegaskan yang tentangan perubahan datang bukannya dari pekerja
tetapi pihak pengurusan itu sendiri. Jacobsen (2008) contohnya menyatakan tentangan
adalah dari penglibatan pengurus pertengahan dalam proses perubahan. Tentangan boleh
terjadi dari setiap peringkat dalam organisasi di mana setiap pemimpin sekiranya
pemimpin dan pengurus akan condong kepada tentangan perubahan sebagaimana alasan
yang sama dengan peringkat pekerja lain (Agocs, 1999; Audia et al., 2000). Sebagaimana

Pederit (2000) menegaskan:

"Pelaksanaan kejayaan organisasi adalah peningkatan
kebergantungan untuk meningkatkan sokongan pekerja dan
keghairahan untuk cadangan perubahan, berbanding semata-

mata mengatasi tentangan”.

Ini bermakna langkah pertama dalam proses pelaksanaan inisiatif perubahan ialah

dengan mencipta * kesediaan untuk perubahan’.

2.4.6. Faktor Manusia Terhadap Perubahan Organisasi
i) Kajian Awalan Sikap-Tingkah laku

Ianya sukar bagi menjelaskan tingkah laku manusia dan faktor penentu dalam keadaan
komplek. Sejak awal abad ke 20, beberapa kajian dilakukan bagi mengukur sikap bagi
menerangkan tingkah laku (Thurstone, 1928). Kebanyakan penyelidik mengaku bahawa

sikap adalah faktor utama bagi memahami tingkah laku manusia dan perubahan sikap
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akan mempengaruhi tingkah laku (Thomas & Znaniecki, 1918); dan Watson (1925).

Dalam kajian, Katz (1960) menjelaskan konsep sikap:

‘Sikap ialah kecederungan individu bagi menilai simbul
atau objek atau aspek bagi dunianya dalam keadaan suka
atau tidak suka. Pendapat ialah pernyataan lisan dari sikap,
tetapi sikap boleh juga dinyatakan dalam tingkah laku
bukan lisan. Sikap termasuk kedua-dua keberkesanan atau
penghayatan atau suka atau tidak suka dan juga kognitif
atau kepercayaan. Elemen yang menjelaskan objek sikap,
ciri-ciri nya dan hubungan dengan lain-lain objek. Dengan
itu Kesemua sikap mengandungi kepercayaan, tetapi tidak

semua kepercayaan adalah penentu sikap”.

Andaian bahawa sikap adalah ramalan utama ke atas tingkah laku akan datang telah
dikaji dan disokong secara empirikal (Stagner, 1942; Thurstone & Chave, 1929).
Contohnya Thurstone dan Chave (1929) mendapati pelajar keagamaan mempunyai sikap
yang baik ke atas gereja berbanding pelajar kolej. Begitu juga, dalam kajiannya, Stagner
(1942) membuktikan kumpulan latihan tentera, veteran, dan golongan politik konservatif
mempunyai sikap yang positif terhadap peperangan berbanding golongan buruh dan ahli
profesional. Walau bagaimanapun pada akhir tahun 1960an, Wicker (1969) membuat
kajian semula terhadap beberapa kajian mengenai perhubungan antara sikap-tingkah laku.
Berdasarkan ketidaktentuan yang didapati, beliau merumuskan yang tidak ada atau hanya

terdapat perhubungan yang kecil antara sikap dan tingkah laku.
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Kajian Wicker (1969) memberi perhatian yang besar kepada para pengkaji di mana
pengkaji menyangkal kajian yang dilakukan oleh Wicker berhubung asas metodologi dan
ada segelintir yang mula mencari jawapan mengapa individu yang mempunyai sikap
yang sama akan bertindak berlainan cara dan yang lain fokus kepada sikap meramalkan
tingkah laku berbanding sama ada sikap meramalkan tingkah laku (Fazio & Olson, 2003).

Beberapa kajian menumpukan kepada ciri-ciri individu, keadaan dan sikap sendiri.

Ajzen dan Fishbein (2005) mengemukakan penjelasan terhadap ketidaktentuan antara
perhubungan sikap-tingkah laku dengan mengasingkan sikap kepada dua kumpulan iaitu
sikap ke arah melakukan tingkah laku spesifik dan sikap secara umum. Jenis yang
pertama ° sikap ke arah tingkah laku’, iaitu melakukan tingkah laku spesifik berpandukan
sesuatu objek atau sasaran. Secara jelasnya, sikap adalah berguna dalam meramalkan
tingkah laku yang spesifik. Sikap yang umum adalah disebaliknya adalah bergantung ke
arah objek fizikal, kaum, etnik, institusi, polisi, keramaian atau sasaran umum contohnya
sikap ke arah golongan pondan, parlimen atau polisi pencegahan jenayah adalah umum
secara hakiki. Tingkah laku manusia adalah dipengaruhi secara signifikan oleh sikap
umum bergantung kepada tiga faktor penyederhana iaitu individu, keadaan dan ciri-ciri
sikap (Ajzen & Fishbein, 2005). Berhubung dengan perbezaan individu, terdapat individu

menukar niat mereka dengan senang berbanding yang lain (Ajzen,1985).

Ada faktor seperti kecederungan penyeliaan diri dan kesedaran diri memainkan peranan
penting dalam membentuk tingkah laku manusia (Ajzen & Fishbein, 2005). Individu
yang memiliki penyeliaan diri yang tinggi dijangka lebih sensitif ke arah sosial dan
perhubungan peribadi oleh demikian akan melaksanakan tingkah laku yang bersesuaian

dengan keadaan berbanding dengan sikap mereka (Gangestad & Snyder, 1985). Di
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sebaliknya, jika individu tidak memerlukan pertolongan orang lain bagi membuat
keputusan seperti motivasi dalaman akan menghasilkan sikap yang kukuh terhadap
hubungan sikap dengan tingkah laku. Sebagaimana faktor keadaan, tekanan masa
dipercayai mempunyai impak yang besar ke atas tingkah laku manusia (Jamieson &
Zanna, 1989; Kruglanski, 1983). Ia menjangkakan tingkah laku kebiasaannya
berpandukan kepada sikap umum bilamana individu dalam keadaan tekanan masa (Ajzen

& Fishbein,2005).

Berkenaan dengan ciri-ciri sikap, bagaimana sikap yang dibentuk memberi kesan kepada
tingkah laku. Sebagai contoh, bila sikap berdasarkan kepada pengalaman langsung
berbanding maklumat kedua, mereka akan menjadi lebih jangkaan terhadap sesuatu
tingkah laku (Fazio & Zanna, 1981). Ketidaktentuan akan berlaku jika sekiranya
hubungan sikap-tingkah laku bila mana sikap umum digunakan dalam meramalkan
tingkah laku spesifik dan perbuatan. Biar pun sikap umum adalah ramalan yang tidak
bagus bagi tingkah laku persendirian, mereka mempunyai korelasi yang kuat dengan
tingkah laku keseluruhan (Ajzen & Fishbein, 2005). Dua dekad yang lepas, ramai
penyelidik menggunakan Teori Perancangan Tingkahlaku Ajzen dan Model Fazio’s

MODE sebagai tulang belakang bagi cuba memahami perhubungan sikap-tingkah laku.
ii. Sikap Pekerja Terhadap Perubahan Organisasi.

Kebanyakan kajian lepas hanya fokus kepada fenomena perubahan organisasi itu sendiri,
beberapa kajian beberapa tahun lepas telah mengenal pasti sikap positif pekerja dan
sokongan untuk perubahan organisasi sebagai keadaan yang kritikal bagi menjayakan

program perubahan (Pederit, 2000). Folger dan Skarlicki (1999) mencadangkan bagi

53



perubahan lebih efektif, adalah perlu bagi pekerja untuk memiliki sikap positif dan

[

menjadi sebagai warga organisasi. Maksud tingkah laku warga organisasi’
menunjukkan yang pekerja secara sukarela mencari jalan ¢ misalnya mereka meminta
tugas-tugas tambahan dan juga memujuk pekerja lain untuk melakukan perkara sama.

Kejayaan perubahan organisasi memerlukan tingkah laku kewargaan dan sesetengah

tingkah laku dipengaruhi oleh persepsi keadilan.

Beberapa tahun dulu, sesetengah sikap negatif- kesinisan-skeptik- menerima perhatian
pertimbangan sewajarnya sebagai kemungkinan anteseden ke arah halangan perubahan
organisasi (Reichers et al, 1997; Wanous et al, 2000). Ia pada kebiasaannya menerima
bahawa pekerja sentiasa menentang perubahan (Kotter & Schlesinger, 1979; Strebel,
1996) dan kesinisan pekerja diambil sebagai salah satu alasan untuk tentangan (Abraham,
2000; Reichers et al, 1997; Vance, Brooks &Tesluk, 1996). Kesinisan ditakrifkan oleh
Andersson (1996) iaitu:” kedua-dua umum dan sikap spesifik’, ciri-ciri ketidakpuasan,
rasa putus asa, kekecewaan, sebagai mana kebencian dan ketidakpercayaan kepada
individu, kumpulan, ideologi, kelaziman sosial, atau institusi’. Dean, Brandes dan

[

Dharwadkar (1998) mentakrifkan kesinisan organisasi sebagai ‘ sikap yang negatif ke
arah satu organisasi pekerjaan’. Kesinisan perubahan organisasi telah diterima sebagai
reaksi kegagalan usaha perubahan, sikap yang negatif mengenai kejayaan usaha akan
datang dan kepercayaan bahawa agen perubahan kekurangan kebolehan (Dean et al,

1998).

Kesinisan kadang-kadang keliru dengan skeptik. Skeptik ialah individu yang mana ragu-
ragu berkenaan kejayaan sesuatu manakala pada waktu yang sama mereka masih

mengharapkan perubahan positif akan mengambil tempat. Kesinisan adalah di sebaliknya
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iaitu lebih pesimis mengenai kejayaan perubahan kerana kegagalan yang berulang
(Reichers dan rakan,1997). Faktor yang membezakan kesinisan dan skeptik ialah

peringkat optimis mengenai kejayaan.
iii. Tingkah Laku Pekerja Terhadap Perubahan Organisasi.

Dalam konteks organisasi, pekerja akan menyokong atau menghalang usaha perubahan
dengan tingkah laku mereka, percakapan dan pendirian. Walaupun pada lumrahnya
manusia mempunyai iltizam ke arah perubahan, kebanyakan literatur fokus kepada
bertentangan kecondongan. Misalnya penolakan perubahan — percubaan untuk mengenal
pasti sebab-sebab tentangan pekerja (Carter,1995). De Jager (2001) berkata ¢ tentangan
kepada perubahan adalah normal dan lumrah’. Ini membuatkan ianya dikenali sebagai
rayuan untuk alasan kepada perubahan. Jika terdapat alasan untuk perubahan, suarakan

perkara itu. Jika tidak ada alasan untuk perubahan’ jauhkan perkara itu’ .

Coetsee (1999) mencuba untuk menjelaskan tingkah laku lumrah dalam proses perubahan
melalui model kontinum. Menurut Coetsee, perkembangan literatur organisasi adalah
komitmen dan tentangan perubahan sebagai tidak berkait dan fakta yang tidak
berhubungan. Walau bagaimanapun, beliau mempertikaikan fakta ini, komitmen dan
tentangan ke arah perubahan, adalah dilihat sebagai dua tiang kontinum. Beliau membina

model kontinum dan menjelaskan elemen-elemen tentangan dan komitmen.
Kelaziman Tentangan Perubahan

a. Tentangan Agresif — tindakan seperti piket yang liar dan boikot, sabotaj, dan

kemusnahan berlaku.
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b. Tentangan Aktif — tingkah laku yang kuat tetapi tidak ke arah kemusnahan
(penghalangan atau menghalang perubahan dengan menyuarakan pandangan yang

kasar dan sikap, memperlahankan aktitiviti dan protes).

c. Tentangan Pasif - ianya menunjukkan perubahan yang lemah (tingkah laku yang
agresif seperti ancaman untuk berhenti, menyuarakan petunjuk lain terhadap

penolakan perubahan).

d. Tidak Peduli — persepsi dan sikap berkait perubahan adalah biasa. lanya adalah

peralihan antara tentangan dan penerimaan perubahan.
iv. Kepantasan Penerimaan Bagi Perubahan Organisasi

Pekerja yang mempunyai peringkat kepantasan penerimaan terhadap idea-idea baru dan
perubahan secara konsisten menghayati kaedah baru. Kepantasan penerimaan
menyediakan alat perbezaan bagi analisis perubahan organisasi. Oleh itu dengan
memahami perubahan kepantasan penerimaan pekerja memberikan proses perubahan

diuruskan dengan baik kemudian kelak (Armenakis & Bedeian, 1999).

Cochran et al. (2002) membuat kajian berkaitan kepantasan penerimaan untuk perubahan
organisasi. Beliau menjalankan tinjauan di Pejabat Sheriff County Hillsborough di
Florida di mana agensi melaksanakan kepolisan masyarakat. Kajian beliau menjurus
kepada impak sosio-demografi, orientasi kerja, dan persepsi kesediaan agensi ke atas
kepantasan penerimaan untuk Polis Masyarakat. Beliau membentuk tiga model
mengenai kepantasan penerimaan pegawai terhadap perubahan organisasi. Model
pertama ialah pengalaman kehidupan/model peluang kehidupan, berhubung dengan
pengaruh sikap-sikap pekerja ke atas peringkat kepantasan penerimaan ke arah
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perubahan organisasi. Sifat-sifat pekerja ialah ciri-ciri sosio-demografi, (bangsa, jantina,
dan akademik) dan ciri-ciri pengalaman pekerjaan (tahun berkhidmat). Beliau membuat
andaian kepantasan penerimaan untuk perubahan adalah berhubung secara positif kepada
peringkat pendidikan dan pangkat, di sebaliknya berhubung secara negatif kepada
pengalaman dan umur. Oleh yang demikian hipotesis beliau ialah perempuan, minoriti,
pengajian kolej, dan pegawai yang kurang pengalaman adalah lebih pantas penerimaan ke

arah perubahan organisasi dan berkehendakkan perubahan kepada kepolisan Masyarakat.

Model kedua, Pegawai/model Organisasi sub-budaya, fokus kepada orientasi kerja
(orientasi kerja kawalan jenayah, orientasi khidmat kerja, tradisional, kesinisan pegawai )
kepada keterbukaan mereka kepada perancangan perubahan organisasi. Beliau membuat

3

hipotesis ‘ mana-mana pegawai yang merapati kepada elemen-elemen kepolisan sub-
budaya (misalannya: skor yang tinggi ke atas pengukuran kesinisan, tradisionalisma, dan
mempunyai kekuatan kawalan jenayah) akan paling tidak ke arah kepantasan penerimaan

kepada perubahan organisasi.

Menurut model organisasi/struktur, kepantasan penerimaan perubahan pegawai adalah
fungsi persepsi mereka dan peringkat di mana organisasi mereka membuat persediaan
sepenuhnya kepada perubahan. Cochran et al. (2002) menggunakan kepantasan
penerimaan kepada perubahan organisasi sebagai pembolehubah bebas. Dengan
menggunakan skala Likert, mereka menyediakan skala Timbalan Sherif seperti berikut

berpandukan jurang sangat setuju kepada sangat tidak setuju:

a. Kebanyakkan perubahan yang berlaku di organisasi saya membuatkan kerja saya

lebih berkesan.
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b. Saya sentiasa cadangkan pendekatan baru dalam melakukan kerja saya di tempat

kerja.

¢. Kebanyakan perubahan yang berlaku di organisasi saya membuatkan kerja saya

lebih cekap (jimat masa, usaha, wang).

d. Kebanyakan perubahan yang berlaku di organisasi saya membuatkan kerja saya

lebih berkesan. (lebih tangkapan, kadar respon yang cepat, penurunan jenayah).

Berkait dengan pembolehubah bebas, Cochran et al (2002) menggunakan sosio-
demografi, dan pengalaman kerja (misalnya: jantina, umur, status
perkahwinan,bangsa/etnik, peringkat pencapaian akademik, pangkat, pengalaman kerja),
orientasi kerja (kawalan jenayah, perkhidmatan, tradisional dan kesinisan) dan kesediaan
persepsi agensi untuk orientasi kepolisan masyarakat. Cochran et al. (2002) mendapati
orientasi kerja dan skala kesediaan agensi persepsi adalah signifikan terhadap
keterbukaan perubahan. Kesemua timbalan dengan perkhidmatan orientasi kerja yang
kuat akan menjadi lebih terbuka kepada perubahan organisasi. Di sebaliknya timbalan
yang mempunyai skor yang tinggi terhadap tradisional dan skala kesinisan adalah
menolak bagi menyokong perubahan organisasi. Jadi mana-mana pegawai dan staf yang
merasakan unit mereka sedia secukupnya untuk proses perubahan ke arah Kepolisan

Masyarakat adalah lebih terbuka ke arah perubahan.

Walau bagaimanapun kelihatan sosio-demografi dan pembolehubah pengalaman kerja
adalah tidak signifikan kepada keterbukaan perubahan timbalan, dengan itu pengalaman

kehidupan mereka/model peluang kehidupan adalah tidak sah disebabkan tidak ada apa-

apa penemuan.
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v) Kesediaan Terhadap Perubahan

Mengikut Armenakis, Harris dan Mossholder (1993), kesediaan terhadap perubahan
adalah ‘ menjurus kepada kepercayaan staf, sikap, dan niat berkait peringkat perubahan
yang diperlukan dan kejayaan kapasiti organisasi membuatkan perubahan tersebut’.
Dalam model tiga langkah, langkah pertama ialah pencairan di mana individu merasakan
ketidak selesaan dengan tingkah laku lama dan mengenal pasti keperluan untuk

perubahan. Ini ialah peringkat kesediaan untuk perubahan.

Bagi meningkatkan usaha kerjasama dan kecekapan dalam organisasi, perubahan akan
dilakukan secara nyata oleh pekerja di mana sepatutnya dan bertimbang rasa
(Knickerbocker & McGregor, 1941). Kesediaan kebanyakkannya dipertimbangkan
dengan cara-cara untuk mengurangkan tentangan. Coch dan French (1948)
mencadangkan tekanan pengurus bagi keperluan perubahan dan yang mana membentuk
kesediaan semasa mesyuarat dengan pekerja bagi mengatasi tentangan kepada
perubahan. Turner (1982) menekankan ‘bagi pelaksanaan perubahan betul-betul

berkesan, bersedia dan komitmen perubahan mesti diperkembangkan’.

Holt (2002) mengkaji semula literatur dan dalam menjalankan analisis kandungan
terdapat kutipan data bagi mengenal pasti tema kesediaan perubahan. Beliau mengenal

pasti lima tema berikut:

a. Sokongan prinsipal - merujuk kepada ‘ peringkat di mana ahli-ahli organisasi
merasakan pemimpin secara formal dan tidak formal menyokong perubahan’
‘literatur menunjukkan kesediaan untuk perubahan dipengaruhi oleh rakan sekerja

sebagaimana pemimpin organisasi’.

59



b. Percanggahan - merujuk kepada ‘peringkat di mana pekerja organisasi merasakan

yang perubahan diperlukan’.

c. Valens individu - merujuk kepada ¢ peringkat di mana staf organisasi merasakan
terdapat kelebihan instrinsik dan ekstrinsik untuk individu jika sekiranya

perubahan dilaksanakan.

d. Kemujaraban - merujuk kepada peringkat di mana staf organisasi merasakan

bahawa organisasi adalah mampu melaksanakan kejayaan perubahan’ .

e. Kesesuaian - merujuk kepada ‘peringkat di mana staf organisasi merasakan

organisasi akan mendapatkan kebaikan jika sekiranya perubahan dilaksanakan’ .

Holt (2002) telah merumuskan berdasarkan hipotesis beliau bahawa individu dengan
peringkat kesediaan yang tinggi akan lebih komited kepada perubahan dan akan
mewujudkan kurang tentangan dan lebih tingkah laku untuk menyokong. Pada peringkat
akhir kajiannya, beliau mendapati kesediaan untuk perubahan adalah ramalan yang paling

baik bagi komitmen perubahan, sokongan dan tentangan.
vi) Komitmen Kepada Organisasi.

Konsep komitmen di tempat kerja telah mendapat perhatian serius dari tinjauan industri
dan organisasi. Secara keseluruhan tinjauan literatur mendapati yang tahap komitmen
yang tinggi adalah berkorelasi positif dengan pencapaian organisasi (Cooper-Hakim &

Viswesvaran, 2005; Mathieu & Zajac, 1990).

Perhubungan antara pekerja dengan penyelia juga mempunyai kaitan dengan tahap

komitmen di mana kumpulan yang memberi sokongan terhadap organisasi dilaporkan
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boleh membantu untuk menjelaskan peranan tugas, mengurangkan keraguan, membantu
sokongan moral dan sosial, da membantu peluang ke arah pengalaman kerja secara
positif (Abbott et al., 2006; Freund, 2005; Obeng & Ugboro, 2003). Pekerja yang
berpuas hati dengan persekitaran kerja mereka boleh melibatkan diri dengan kerja lebih
masa dan akan memberi komitmen yang tinggi terhadap setiap penugasan. Pekerja yang
tidak berpuas hati dengan pekerjaan hanya menyiapkan penugasan yang minimum di
tempat kerja (Chen & Hung, 2006; Chen, Lin, Lu, & Taso, 2007; Chen, Tsui, & Far,

2002).

Menurut Herscovitch dan Meyer (2002), komitmen merupakan faktor yang penting yang
mempunyai perhubungan dengan kejayaan perubahan organisasi. Cummings dan Worley
(2005) menyatukan komitmen ke dalam teori kerangka kerja bagi menguruskan
perubahan organisasi. Mereka mengakui yang komitmen adalah elemen faktor kritikal
semasa peringkat perubahan di mana organisasi bergerak dari keadaan semasa kepada
keadaan yang dijangkakan dan semasa proses institusi, komitmen adalah amat perlu bagi

mengekalkan momentum insiatif perubahan.

Menurut Porter, Steers dan Mowday (1974) komitmen organisasi ialah ‘ kekuatan yang
relatif bagi mengenal pasti individu dengan penglibatan, dan organisasi tertentu ‘. Konsep
ini telah pun ditakrifkan dalam literatur dan pada masa yang sama kepatuhan kepada
organisasi pekerjaan, mengenal pasti nilai-nilai organisasi,dan mempunyai kemahuan
bagi penglibatan dalam organisasi (Cook & Wall, 1980; Lambert, Barton & Hogan,

1999).
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oleh Vakola dan Nikolaou (2005) berhubung komitmen organisasi, jumlah perubahan
lepas dan motivasi digunakan sebagai faktor yang berhubung kepada kesinisan terhadap
perubahan organisasi. Penemuan dari kajian ini membuktikan kesinisan terhadap
perubahan organisasi ada berhubungan dengan penurunan komitmen organisasi dan
motivasi pekerja dimana skor kesinisan yang tinggi adalah dikatakan berpunca dari
komitmen organisasi yang rendah. Jadi Vakola dan Nikolaou (2005) mengesahkan

perhubungan antara komitmen organisasi dan sikap (kesinisan) kepada perubahan.

Dalam artikel mereka, Reger, Mullane, Gustafson dan DeMarie (1994) membuat enam
cadangan kepada pengurus bagi kejayaan pelaksanaan perubahan. Pada permulaan ialah
melaksanakan pemeriksaan identiti organisasi melalui tinjauan bermula dari sebarang
perubahan besar bagi menilai kefahaman staf dan kepercayaan utama komitmen

organisasi.
vii. Kepercayaan Dalam Pengurusan

Kejujuran adalah ramuan utama yang perlu dimiliki sebagai ciri-ciri pemimpin (Kouzes
& Posner, 2006). Individu mengetahui yang mereka akan mengikuti di bilik lembaga atau
di peperangan, adalah bergantung kepada keupayaan bagi menentukan seseorang individu
tersebut boleh dipercayai, beretika dan mempunyai kekuatan yang kuat (Joshi, 2010).
Bila seseorang berbincang berkaitan kejujuran, mereka sentiasa bercakap mengenai
integriti dan karakter untuk menerangkan pemimpin mereka (Mazar, Amir & Ariely,
2008). Individu memerlukan pemimpin yang mengetahui betul atau salah dan tidak
memesongkan orang lain (Mazar et al., 2008). Kejujuran adalah bertalian dengan nilai

dan etika sepertimana sistem ganjaran dalaman (Boseman, 2008). Bila seseorang

63



mempunyai nilai kejujuran, ianya mempunyai konsep yang kukuh dan kepercayaan
dalam kepimpinan (Boseman, 2008). Seseorang pemimpin perlu mempunyai tingkah
laku yang jujur dan dipercayai sebelum membantu untuk menasihati orang lain (Covey
& Merrill, 2006). Kepercayaan merupakan perkara yang halus dan ianya akan mengambil
masa yang panjang bagi membina kepercayaan di mana sesuatu kepercayaan itu hancur
bila mana muncul tingkah laku yang tidak baik (Zeidner, 2008). Membina kepercayaan
akan mengambil masa lama dan ianya boleh dicapai melalui kejujuran,integriti kredibiliti

dan kepercayaan kepada pekerja (Dubrin, 2005).

Kepercayaan telah ditakrifkan dalam taksiran yang berbeza sama ada ianya perjanjian
konseptual secara umum atau sebarang kaedah bagi pengukuran kepercayaan (Mayer et
al, 1995; Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer, 1998). Mayer dan Davis (1999)
mentakrifkan kepercayaan sebagai ‘kesanggupan bagi penglibatan dalam pengambilan
risiko dengan tumpuan pihak’ manakala Rousseau et al. (1998) menjelaskan kepercayaan
sebagai ‘ psikologi yang mengandungi niat untuk menerima dengan mudah ke atas
ekspetasi positif ke atas niat atau tingkah laku lain’. Dalam kajian semula mereka
berkenaan definisi, Mayer et al. (1995) mengenal pasti elemen-elemen biasa terhadap
kebanyakan konseptual, yang mana ¢ kesanggupan bagi mengandaikan risiko. Menurut
mereka, kesemua pekerja yang mana mempercayai kepada pengurusan membuatkan
mereka dengan mudah mengetahui kemungkinan risiko yang boleh berlaku hasil

keputusan dari keputusan dan tindakan oleh pengurusan.

Kajian literatur menjelaskan terdapat hubungan yang kuat antara kepercayaan dalam

pengurusan dan sikap individu ke arah perubahan. Albrecht (2002) mentakrifkan

64



kepercayaan kepada pengurusan kanan sebagai ‘kesanggupan pekerja bagi menurut
perintah, tindakan atau keputusan dari pengurusan kanan di bawah keadaan
ketidaktentuan atau risiko’. Martin (1998) menjelaskan pekerja yang mempercayai
pengurusan mereka adalah dijangka memberi reaksi positif ke arah haluan perubahan
organisasi. Begitu juga, memperkatakan yang kepercayaan kepada pengurusan
mendahului kepada penerimaan kepada perubahan organisasi. Rousseau dan Tijoriwala
(1999) mendapati yang kepercayaan yang tinggi membina peringkat peningkatan
penerimaan bagi perubahan organisasi yang kompleks. Pengurusan yang berkredibiliti,
yang mana berdasarkan kepada hubungan yang baik dahulu, juga meningkatkan respon

pekerja yang positif kepada perubahan (Kramer,1996).

Berkait dengan perhubungan antara kepercayaan dalam pengurusan dan perubahan sikap,
Kanter dan Mirvis (1989) menjelaskan bila pekerja tidak mempunyai kepercayaan
terhadap pengurusan yang kanan, mereka akan berwatak sinis. Kepercayaan boleh
mengurangkan peringkat ketidaktentuan dan melenyapkan spekulasi dan ketakutan dalam
persekitaran kerja. Kesemua kajian ini mengenal pasti kepercayaan sebagai faktor utama

dalam proses pekerja menilai sifat perubahan organisasi.

Albrecht (2002) memperkembangkan model bagi mengenal pasti anteseden pekerja yang
negatif kepada sikap ke arah perubahan. Beliau menggunakan persepsi integriti,
kompeten, dan kepercayaan dalam pengurusan sebagai anteseden kesinisan. Melalui
tinjauan pendapat pekerja, Albrecht mengumpulkan sejumlah 750 responden, dari dua
organisasi sektor awam. Keputusan kajian menunjukkan kepercayaan dalam pengurusan
kanan memberi kesan kepada sikap pekerja (sinis) ke arah perubahan. Bila pekerja
menganggap pengurusan berkredibiliti dan dipercayai, mereka memegang sikap positif ke
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arah inisiatif perubahan. Beliau seterusnya menjelaskan kewujudan kepercayaan dalam
pengurusan, program perubahan boleh lebih efektif dilaksanakan dalam sektor awam dan
oleh kerana itu, pengurusan dalam keadaan tertentu tidak perlu menghabiskan banyak

masa bagi usaha perubahan dan berhubung dengan tentangan.

Dalam kajian lain, Weber dan Weber (2001) menerokai bagaimana perancangan
perubahan organisasi memberi kesan kepada pekerja dan persepsi pekerja. Pertama kali,
mereka mengukur kepercayaan pekerja dalam pengurusan, tahap sokongan persepsi
penyeliaan untuk kemajuan, dan persepsi kesediaan organisasi untuk perubahan sebelum
program perubahan organisasi. Selepas enam bulan pelaksanaan usaha perubahan,
mereka secara umumnya telah membuat hipotesis bahawa kesemua pembolehubah yang
diukur adalah berbeza-beza. Tambahan pula,bila pekerja adalah terlatth dan
berpengalaman terhadap perubahan, persepsi mereka terhadap kesediaan bagi perubahan
akan meningkat dengan itu mereka membuat hipotesis bahawa kepercayaan dalam

pengurusan dan kesediaan organisasi bagi perubahan akan meningkat.

Bagi pembolehubah, mereka menggunakan kepercayaan dalam pengurusan, persepsi
sokongan penyeliaan untuk kemajuan, persepsi kesediaan perubahan organisasi,
maklumbalas, autonomi, penglibatan pekerja dan matlamat yang sejelasnya digunakan.
Set pertama data dikutip sebelum program perubahan berlaku. Enam bulan selepas itu,
selepas aktiviti latihan pengurusan dan pelaksanaan praktis pengurusan kualiti, Weber
dan Weber (2001) mendapati bahawa kepercayaan dalam pengurusan, persepsi sokongan
penyeliaan untuk kemajuan, persepsi kesediaan organisasi bagi perubahan adalah

signifikan. Penemuan mereka adalah menyokong hipotesis dan mereka merumuskan
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yang semakin kebiasaan bagi pekerja terhadap perubahan, mereka lebih menyokong

pengurusan dan juga program perubahan.
viii. Komunikasi Dalam Organisasi

Komunikasi ialah faktor utama bagi kejayaan pelaksanaan sebarang inisiatif perubahan
(Connor, 1992; Hultman, 1998). Menurut Hall (1996), komunikasi bermaksud pertukaran
maklumat dan penyampaian maksud dan berlaku dalam tiga dimensi; ke atas, ke bawah,
dan mendatar. lanya penting bagi menyediakan komunikasi mengenai perubahan
organisasi, bila mana komunikasi yang lemah atau sukar boleh memberikan keputusan
tujuan tidak jelas terhadap program perubahan (Covin & Kilmann, 1990). Kefahaman
yang jelas terhadap komunikasi yang terbuka dan jujur diperlukan bagi keperluan

perubahan.

Perubahan dipengaruhi oleh setiap peringkat dalam organisasi (Nelissen & Van Selm,
2008), dalam jalan yang berbeza (Salem, 2008; Johansson & Heide, 2008) dan juga
mempengaruhi persepsi individu (Qian & Daniels, 2008). Kepentingan komunikasi ke
atas perubahan telah diulang semula dalam kajian ke atas komunikasi semasa perubahan
organisasi dengan terperinci (Jones et al., 2004; Lewis & Seibold, 1998). Kajian-kajian
oleh Balogun dan Johson (2004), Elving dan Bennebroek Gravenhorst (2005), Hansma
dan Elving (2008), dan Huy (2002) telah mengariskan peranan utama pengurus
pertengahan semasa perubahan berlaku. Pengurusan bawahan dan dan penyelia adalah
penting sebagai sumber utama maklumat kepada pekerja (Bosley et al., 2007)
Komunikasi yang terganggu dan kesalah fahaman pada peringkat tersebut memberi kesan

kepada pelaksanaan strategi yang ditukar kepada tindakan.
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Pada kebiasaanya dipercayai sikap pekerja yang negatif-kesinisan-dan skeptik-adalah
berkorelasi secara negatif terhadap persepsi pekerja bagi kecukupan komunikasi berkait
perubahan. Menurut Kotter dan Schlesinger (1979), kesalah fahaman hasil dari masalah
komunikasi atau ketidakcukupan maklumat adalah salah satu faktor penting yang
menyebabkan tentangan terhadap perubahan. Mereka menunjukkan bila peringkat
perkongsian maklumat dan komunikasi meningkat terhadap peribadi, meningkatnya
usahasama dan sikap negatif pekerja dengan itu akan berkurangannya halangan terhadap

perubahan.

Dalam kajian mereka, Stanley et al. (2005) menggunakan komunikasi bagi mengukur
kesinisan dan skeptik. Mereka bertanyakan tiga soalan; ‘mengukur bagaimana pengurus
berjaya berkomunikasi bagi alasan untuk perubahan. Kegagalan dalam komunikasi oleh
pekerja bagi alasan untuk perubahan boleh memberi kesan serius ke atas kejayaan
percubaan perubahan. Stanley et al. (2005) merumuskan dalam kes ini, pengurusan perlu
mencari strategi lain seperti mengenal pasti dan menggunakan pekerja yang dipercayai
bagi berkomunikasi dan menyakinkan pekerja lain terhadap keikhlasan motif pengurusan
untuk perubahan organisasi. Mereka secara konsisten menekankan tentang ketidak
percayaan dalam motif perubahan akibat komunikasi yang lemah adalah sumber yang

unik terhadap tentangan.

Jadual 2.1 adalah lima komponen mesej bagi membantu membentuk kesediaan untuk
perubahan. Menurut Armenakis dan Harris (2002), komunikasi akan membentuk
kesediaan dan motivasi bagi penerimaan dan menginstitusikan perubahan bila mana lima

sifat mengenai mesej wujud seperti dalam jadual 2.1 berikut:
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Jadual 2.1

Lima komponen mesej bagi membantu membentuk kesediaan untuk perubahan.

Mesej Definisi Soalan perlu dijawab

Percanggahan Jurang antara peringkat Mengapa berubah?
semasa dan peringkat
ideal.

Kemujaraban diri Yakin bahawa individu Bolehkah kita lakukan
dan kumpulan ini? Adakah ini akan
berkebolehan untuk berkerja?
menjadikan perubahan
berjaya.

Kesesuaian Reaksi yang betul bagi Bolehkah kita lakukan
membetulkan jurang ini? Adakah ianya akan
mengenal pasti berjalan?
percanggahan?

Sokongan prinsipal Pemimpin utama Mengapa perubahan ini?
organisasi menyokong
perubahan tertentu.

Valens personal Menghuraikan facdah Apa di dalam tersebut
instrinsik dan ekstrinsik | untuk saya?
untuk perubahan.

Amichai-Hamburger, dan Evans (2001) membuktikan salah satu faktor yang paling
penting dalam kegagalan perubahan ialah ketidakupayaan pengurus untuk memujuk ahli
organisasi bagi menyokong perubahan. Ketidaktentuan dan ketidakpercayaan ke arah
agen perubahan menyebabkan tentangan dan hanya keterbukaan dan komunikasi
berkesan dapat membantu pengurusan bagi mengurangkan ketidaktentuan tersebut dan
dapat membuktikan faedah perubahan dan membina kebolehpercayaan perhubungan
dalam persekitaran kerja. Dengan menekankan kepentingan emosi pekerja, yang mana

bersangkut dengan motivasi dan tingkah laku warga organisasi, pengarang sangat
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menekankan bahawa sebarang percubaan perubahan perlu mengambil pertimbangan

elemen emosi.

Komponen emosi menggunakan gambar, warna, muzik, rasa, bau, udara, deria rasa, objek
estetik, dan lagu sebagai maksud komunikasi berbanding dengan perselisihan, analisis,
maklumat, nombor dan graf. Fox et al., (2001) mengenal pasti lima isu yang perlu
dipertimbangkan semasa menyediakan mesej perubahan; mesej utama mengenai
perubahan, bagaimana mesej berpakej (gambar, slogan dan lain-lain), ciri-ciri pemimpin
perubahan (kredibiliti, adil, likable), interaksi pemimpin perubahan dengan hadirin
mereka (melayan mereka dalam keadaan baik, mendengar objek dengan penuh

kejujuran), dan persekitaran yang mana interaksi mengambil alih (Persekitaran mesra).

Tambahan pula komponen rasional dan emosi bagi mesej perubahan, ia boleh
dipertimbangkan yang penting bagi membekalkan maklumat untuk staf untuk kedua-dua
pencapaian lepas dan kegagalan dalam program perubahan (Wanous et al, 2000).
Pengalaman lepas yang positif dan negatif dengan perubahan organisasi tidak boleh di
lupakan; mereka hendaklah dibuat kajian dan pengetahuan hendaklah dipelajari dari
mereka. Tambahan pula sebahagian pencapaian komunikasi dan perkembangan dalam
usaha perubahan boleh juga menghimpunkan lebih pekerja untuk perubahan. Publisiti
bagi kesemua kejayaan perubahan adalah strategi bagus bagi mengatasi pesimis, dan
melenyapkan sikap pekerja yang negatif mengenai perubahan. ° tidak kira kecilnya
perubahan, jika sekiranya ianya dalam arah yang dikehendaki oleh pengurusan, dengan
itu ia sepatutnya ada komunikasi’. Begitu juga kegagalan lepas perlu dijelaskan secara
keseluruhan dan kesilapan perlu diakui jadi dengan itu kredibiliti pengurusan boleh
dipulihkan (Wanous et al, 2000).
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ix. Latihan Dalam Organisasi

Perubahan organisasi pada kebiasaannya mengakibatkan stres kepada staf. Di sebalik
ketidaktentuan program perubahan dan kekaburan mengenai apa yang berbeza pada masa
datang akan menganggu individu dan meningkatkan kemahuan untuk kekal pada tampuk
lama. Terdapat beberapa jalan untuk melenyapkan ketakutan dan ketidaktentuan iaitu
latihan terhadap staf mengenai perubahan. Latihan menyediakan dari awal hingga akhir
semasa latihan perubahan yang dipercayai boleh meminimumkan peringkat tentangan di

antara staf (Vakola & Nikolaou, 2005).

Menurut Kotter dan Schlesinger (1979), kombinasi pendidikan dan komunikasi adalah
pilihan pertama bagi mengatasi tentangan untuk perubahan. Maklumat yang lemah dan
ketidaktepatan maklumat akan menghasilkan sikap negatif ke arah perubahan. Bagi
mengelakkan masalah tersebut, pengurusan dicadangkan melatih personal berkaitan
program perubahan. Menjelaskan apa logiknya perubahan bagi mencegah rumor-rumor

dalam organisasi.

Dalam projek untuk mengelakkan sebab-sebab kesinisan mengenai perubahan organisasi,
Reichers et al. (1997) menjalankan dua tinjauan di pembuat komponen alat ganti di mana
lebih dua ribu pekerja bekerja. Mereka mendapati yang pekerja merasakan mereka tidak
diberitahu mengenai apa-apa yang berlaku dalam tempat kerja dan kebanyakannya
memandang sinis mengenai perubahan. Mereka menyimpulkan bahawa individu perlu
diberitahu sepenuhnya dan diberi tunjuk ajar mengenai keperluan perubahan, progres dan
masalah yang berkait dengan proses perubahan yang sedang berjalan dan keputusan dari

program perubahan. Maklumat dapat meminumkan peluang pekerja bagi mengisi

71



maklumat-maklumat yang tidak betul dan membuatkan mereka susah untuk
menyimpulkan yang kebanyakan atau keseluruhan perubahan telah menghadapi

kegagalan.
2.5. Teori Sokongan
2.5.1. Teori Perancangan Tingkah Laku (Planned Behaviour)

Penyelidikan sezaman yang menumpukan pengaruh sikap ke atas tingkah laku adalah
fokus kepada kepercayaan, sikap, dan niat. Teori perancangan tingkah laku oleh Ajzen
(1988, 1991) menolong menjelaskan bagaimana perundingan tingkah laku manusia
dibentuk dan kepentingan sikap sebagai penentu tingkah laku. Teori ini berkembang
sepanjang masa, sudah tentu, Ajzen memperkembangkan teori ‘Reason Action’ oleh
Ajzen dan Fishbein (1975, 1980) dengan menambah faktor kawalan tingkah laku yang
nyata pada model. Teori ini pada asasnya mengandaikan niat adalah anteseden
pertengahan terhadap tingkah laku sebenar dan niat ini dibentuk oleh sikap ke arah

tingkah laku, norma subjektif dan kawalan tingkah laku nyata.

Sikap ke arah tingkah laku ditakrifkan sebagai ‘peringkat di mana individu mempunyai
penilaian yang baik atau tidak baik atau penaksiran persoalan tingkah laku’ dan kawalan
tingkah laku nyata ditakrifkan ‘kemudahan yang nyata atau kesukaran melakukan

tingkahlaku’ (Ajzen, 1991).

Merujuk rajah 2.2 teori perancangan tingkahlaku (TPB) oleh Ajzen dan Fishbein (2005)
terdapat tiga faktor penentu yang akan menghasilkan tingkah laku, norma dan kawalan

kepercayaan iaitu seperti berikut:
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(1) Kepercayaan Tingkah laku : Kepercayaan mengenai sesuatu kemungkinan bagi
tingkah laku dikatakan kepercayaan tingkah laku (Ajzen & Fishbein, 1975,1980).
Kepercayaan tingkah laku mengandungi hasil eskpetasi dan penilaian faedah-kos dengan
itu menghasilkan sikap positif atau negatif ke arah tingkah laku. Contohnya bila
kekurangan nyata membentuk tingkah laku lebih besar berbanding kelebihan nyata,

sikap yang negatif akan terbentuk.

(2) Kepercayaan Norma : Ekspetasi individu lain mempengaruhi kepercayaan ini.
Mereka membentuk penghasilan tekanan sosial nyata atau norma. Individu memainkan
peranan penting sama ada tingkah laku mereka dipengaruhi oleh kawan-kawan,
keluarga, ahli-ahli dan rakan sekerja. Setengah pemikiran membentuk tekanan sosial,
atau norma subjektif yang mana menggalakkan atau menghalang individu melaksanakan

tingkah laku (Ajzen & Fishbein, 1975,1980).

(3) Kepercayaan Kawalan: terdapat beberapa faktor yang membantu atau menghalang
kemajuan tingkah laku, dan kepercayaan berdasarkan kehadiran atau ketidakhadiran,
beberapa faktor dikatakan  kawalan kepercayaan. Sebagai contohnya sesuatu kerja
dikehendaki kemahiran yang tinggi, jika sekiranya individu berfikiran yang
kemahirannya adalah sesuai dengan kerja tersebut, beliau akan merasakan beliau
mempunyai Kapasiti bagi melaksanakan tingkah laku yang diperlukan. Individu ini di
jangka akan mengembangkan kemujaraban deria sendiri yang kuat atau kawalan tingkah

laku nyata ( Ajzen & Fishbein, 2005).

Dalam menjelaskan mengapa individu mempunyai perbezaan sikap mengenai sasaran

sama dan bagaimana kepercayaan boleh dipengaruhi, Ajzen dan Fishbein (2005)
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mengunakan beberapa faktor latar belakang seperti umur, jantina, etnik, status sosio
ekonomi, akademik, warganegara, agama, personaliti, kumpulan ahli, pengalaman,
pendedahan kepada maklumat dan sokongan sosial. Walau bagaimanapun faktor latar
belakang dipercayai memberi kesan secara tidak langsung mempengaruhi atas
kepercayaan selepas sikap, norma subjektif, dan kawalan persepsi. Tambahan pula
mengesahkan yang tidak ada perhubungan yang ketara di antara faktor latar belakang
dengan sikap. Ajzen dan Fishbein (2005) menyatakan sama ada kepercayaan tertentu

didorongi oleh faktor latar belakang tertentu memberi kebenaran untuk kajian empirikal.
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Rajah 2.2
Teori Perancangan Tingkahlaku (TPB) oleh Ajzen dan Fishbein (2005)
Faktor
Latarbelakang
Sikaj
Individu Kepercayaan P
. Kearah
Personaliti Tingkahlaku "
. tingkahlaku
Emosi ;
Nilai risikan
Stereotypes, i
Sikap umum, jl
Pengalaman
Sesial. Kepercayaan Norma
Niat Tingkahlaku
Pelajaran .. Norma Subjektif [ »
Umur, ‘\\ ,A
Gender, ‘\‘ S
Pendapatan, ‘\‘
Agama, ‘; .-
Kepercayaan Kawalan Kawalan
Kawalan > Tingkahlaku T Tingkahlaku
Nyata

Berhubung dengan kepercayaan , Ajzen dan Fishbein (2005) menjelaskan “kepercayaan
ini tidak semestinya tetap, ia boleh tidak tepat, berat sebelah, atau tidak rasional. Walau

bagaimanapun bila satu set kepercayaan dibentuk, ia akan menyediakan asas kognitif
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daripada sikap, norma sosial nyata, dan kawalan persepsi serta niat yang besar dan
dianggap mengikuti fesyen yang konsisten dan beralasan”. Bila mana sikap ke arah
tingkah laku, norma subjektif, dan persepsi kawalan tingkah laku dibentuk, kesemuanya
menjurus kepada niat tingkah laku. Teori TPB ini mengambarkan jika sekiranya
peringkat sikap dan norma subjektif adalah ke arah positif dan kawalan nyata adalah
hebat, oleh itu niat individu bagi melakukan tingkah laku di bawah pertimbangan adalah

kuat.

Dengan berpandukan isu-isu penentu mempunyai pengaruh niat yang kuat, Ajzen (1991)
menjelaskan signifikan dari penentu ini dalam membentuk niat berbeza melintasi sikap
dan keadaan. Di samping beberapa kes sikap yang lain mempunyai impak niat yang
tunggal. Dengan lain perkataan kesemua ketiga faktor tersebut memberi sumbangan yang
bebas. Malahan penentu-penentu ini adalah tertakluk kepada perubahan. Thurstone
(1928) menunjukkan bila sikap individu ke arah sesuatu isu diukur, ia tidak bermaksud
langsung yang pengukuran akan menjadi stabil. Bila sesuatu perkara berlaku atau
maklumat baru diterima, kepercayaan beserta sikap dan tingkah laku boleh berubah
(Katz, 1960; Ajzen, 1985). Selagi perkara bersilang menghasilkan perubahan dalam niat
dan tingkah laku, agen perubahan organisasi akan mempengaruhi dan perubahan
kepercayaan pekerja serta sikap melalui komunikasi, latihan, dan penyebaran berita
kejayaan perubahan. Ajzen (1991) meneckankan perkara ini dengan berkata “ niat,
persepsi kawalan tingkah laku, sikap ke arah tingkah laku, dan norma subjektif
mendedahkan aspek tingkah laku yang berbeza dan setiap satu boleh memberi satu titik

untuk menyerang dalam percubaan untuk mengubahnya” .
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Menurut Ajzen dan Fishbein (2005), TPB dan Teori ‘Reasoned Action’ telah menjadi
sokongan yang kuat dalam kajian empirikal yang dijalankan lebih 35 tahun dulu.
Disebaliknya pula, beberapa penyelidik mengkritik teori Ajzen, dengan menegaskan
bahawa ia hanya mengendalikan tingkah laku sebagai niat, pemikiran, dan berdasarkan

hasil pertimbangan bagi jangkaan nilai tingkah laku (Fazio & Olson, 2003).
2.5.2. Model Fazio’s MODE

Fazio telah mencipta model MODE yang dikenali sebagai *motivation and opportunity
act as determinants of spontaneous versus deliberative attitude to behaviour processes’
(Fazio, 1995). Berdasarkan model MODE seperti di rajah 2.3 melalui proses spontan ,
pertimbangan sikap akan memberi kesan kepada tingkah laku walaupun ianya tanpa
keperluan pemikiran dan niat. Terdapat dua perbezaan mod pemprosesan sikap-tingkah
laku yang dikembangkan iaitu perundingan (berpandukan data) dan spontan

(berpandukan teori).

Dalam proses lepas, tingkah laku diputuskan melalui penentuan melalui analisis,
pentaksiran berkait maklumat berkaitan, manakala pada proses kebelakangan ini,
keputusan dibuat secara gaya spontan dan berdasarkan sikap yang secara automatik
diaktifkan dari ingatan. Fazio dan Olson (2003) menjelaskan sama ada kedua-duanya atau
salah satu proses tersebut berlaku. Dua pemboleh ubah motivasi dan peluang adalah
kunci penentu sama ada ianya secara spontan atau proses sikap pertimbangan-tingkah
laku boleh berlaku. Teori ini mengandaikan bila mana kedua-dua wujud secukupnya

dalam proses, proses pertimbangan akan membentuk tingkah laku. Jika sekiranya kedua-

77



dua tidak wujud, tingkah laku akan disebabkan oleh proses spontan (Fazio &

Olson,2003).

Berdasarkan kepada teori reasoned action, proses pertimbangan melibatkan peningkatan
kerja kognitif dan atas alasan tersebut, tingkah laku sepatutnya mempunyai kepentingan
akibat (Fazio ,Roskos & Ewoldsen, 2005). Contohnya jika sekiranya individu mengambil
lebih masa untuk memikirkan alasan tingkah lakunya. Sebaliknya jika ketiadaan risiko
beliau akan memutuskan secara spontan dari pentaksiran terhadap sesuatu kejadian.
Dengan demikian model MODE mengekalkan seperti digambarkan dari proses teori
reasoned action yang lebih kepada keadaan berlaku di mana individu mempunyai

peluang untuk membuat penilaian dan tindakan secara berhati-hati.

Berdasarkan kepada model MODE, sesuatu pengaktifan secara automatik atau spontan
dikhaskan kepada sikap yang kuat. Secara spesifiknya, sikap ditakrifkan sebagai
pembelajaran yang berkait dengan ingatan antara objek dan penilaian positif atau negatif
terhadap objek tersebut. Oleh demikian pengaktifan sikap automatik berlaku bila mana
korelasi kekuatan telah dikenal pasti dalam ingatan antara objek sikap dan penilaian
positif atau negatif, lebih kuat sikap akan menyebabkan pengaktifan secara automatik
diperolehi dari ingatan (Fazio, Sanbonmatsu,Powell & Kardes,1986). Fazio (1990)
menjelaskan lagi yang sikap yang kuat adalah lebih menjurus kepada penentangan
perubahan berbanding sikap yang lemah dan akan terbuka kepada maklumat baru. Sikap

yang kuat ini akan kekal sepanjang masa dan sukar untuk diubah.

Kedua-dua teori mempunyai kesimpulan yang sama di mana sikap adalah peramal

kepada tingkah laku. Teori perancangan tingkah laku menunjukkan yang individu secara
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berfikiran rasional mengenai tindakan mercka dan sebarang kemungkinan berlaku.
Sebaliknya model MODE memfokuskan kepada kekuatan sikap dalam meramalkan
tingkah laku. Berdasarkan kepada model MODE, jika individu tidak mempunyai
sebarang sikap atau sikap yang kuat terhadap sesuatu topik, barulah tingkah laku tidak
akan berkaitan dengan sikap. Perbincangan teori-teori tersebut menjelaskan kepentingan

sikap, perkaitan sikap-tingkah laku dan bagaimana kepercayaan mempengaruhi sikap.
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Rajah 2.3

Model MODE Fazio (1990)
Motivasi dan kapasiti
Kognitif kepada
proses maklumat
Ya Tidak
Mod proses Mod proses spontan
pertimbangan
Sikap umum r
diaktifkan dan Kekuatan S{kap dan
. senang diakses
mempengaruhi
Ya No
keadaan
; — Sikap umum Sikap umum tidak
Sikap-tingkahlaku diaktifkan dan diaktifkan
secara konsisten mempengaruhi
keadaan
y
Sikap-tingkahlaku Tingkahlaku yang
tidak berkaitan dengan
konsisten sikap
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2.5.3. Model Perubahan Organisasi Pettigrew

Pettigrew (1987) mencadangkan yang perubahan adalah kajian yang hebat melalui
‘analisis pelbagai perubahan dari jadual tempoh waktu yang lama’. Mengambil dari
konsep ini ialah perspektif perubahan organisasi yang dikenali sebagai pendekatan
konteks. Pendekatan konteks adalah pemeriksaan terhadap tiga dimensi berhubung
dengan perubahan iaitu proses, kandungan dan konteks yang dibahagikan kepada
dalaman dan luaran. Pettigrew (1987) seterusnya menegaskan interaksi antara tiga
elemen dengan meletakkan setiap satu dipenjuru segitiga (rajah 2.4). Setiap pendekatan

konteks setiap dimensi Petiggrew dijelaskan secara terperinci lagi.

Rajah 2.4
Model Perubahan Organisasi Pettigrew

Kandungan

Dalaman

Proses Konteks

Luaran

i
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Pettigrew (1987) menerangkan makna proses adalah merujuk kepada tindakan, reaksi
dan interaksi dari pelbagai pihak yang berkepentingan yang mana mereka mengusahakan
organisasi bergerak dari keadaan semasa kepada keadaan yang dikehendaki. Proses
analisis menggunakan proses konteks, kandungan, dalaman dan luaran. Pendekatan
konteks akan mengutamakan ‘bagaimana perubahan’. Proses itu sendiri dilihat sebagai
berterusan, siri hubungkait perkara digunakan untuk penjelasan asal, pengekalan dan
hasil beberapa fenomena. Mengikut Pettigrew (1985, 1987) pemahaman kepada proses
memerlukan analisis kepada konteks seperti sosial, politik dan elemen budaya yang

menjurus kepada perhubungan struktur perubahan sebagaimana kandungan.

Kandungan merujuk kepada ‘aspek-aspek organisasi yang diubah’. Organisasi mungkin
memerlukan perubahan teknologi, tenaga manusia, produk, kedudukan geografi atau
budaya korporat. Analisis terhadap proses menggunakan pendekatan konteks akan
menekankan kepada ‘apa’ terhadap perubahan. Analisis terhadap kandungan juga
memerlukan pemeriksaan serentak bagi kedua-dua proses dan kandungan. Konteks
terbahagi kepada dua kategori, iaitu konteks dalaman dan konteks luaran. Pettigrew
(1987) menjelaskan konteks dalaman sebagai elemen-elemen organisasi yang
mempengaruhi proses perubahan. Idea perubahan akan melalui konteks dalaman.
Konteks luaran merujuk kepada ‘sosial, ekonomi, politik dan persekitaran kompetitif
yang mana organisasi beroperasi’ (Pettigrew, 1985). Kebanyakan ‘mengapa’ kepada
perubahan ditakrifkan dari analisis konteks, terutama pada konteks dalaman. Nelson

(1999) juga menjelaskan yang pentingnya pendekatan konteks adalah pengiktirafan
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kepada interaksi antara dalaman dan persekitaran luaran sebagaimana perbincangan

sebelum mengenai perhubungan antara tiga konsep.

2.6. Teori Kerangka Kerja

Berdasarkan sorotan literatur, penyelidik merumuskan bahawa kajian-kajian yang lepas
menunjukkan yang ianya tidak boleh mengatasi perubahan organisasi hanya dengan satu
kaedah atau strategi. Dengan itu ianya hendaklah mengambil pelbagai strategi dan fokus.
Sejak perubahan organisasi dikaji dengan mengambil pelbagai pandangan dan
interpretasi pekerja, ia boleh menjangkakan yang banyak interpretasi perubahan
organisasi akan mengambil ciri-ciri yang berbeza. Ciri-ciri seperti komunikasi dalam
organisasi, komitmen organisasi, latihan dalam organisasi, kepantasan penerimaan,
kesediaan untuk perubahan dan kepercayaan kepada pengurusan akan memainkan
peranan kritikal bagi mengelakkan tingkah laku seperti tentangan. Oleh demikian,
jangkaan ciri-ciri tersebut mempunyai impak hubungan negatif dengan tentangan perlu
dikaji. Seterusnya pada perenggan berikut akan menerangkan teori kerangka kerja utama

dalam kajian penyelidik dan menerangkan hipotesis-hipotesis yang dinilai.

Kebanyakan penyelidik telah membuat kesimpulan bahawa tanpa komunikasi yang
berkesan perubahan organisasi akan menjadi sedikit kekacauan di mana komunikasi yang
berkesan boleh menyalurkan pendebatan rasional bagi memujuk pekerja ( Fox , 2001) .
Bila menilai literatur komunikasi, kunci utama yang membawa pekerja menyokong
organisasi semasa tempoh perubahan telah dikenal pasti. Salah satunya ialah peranan
penyelia dalam proses komunikasi. Memandangkan penyelia adalah orang yang penting
kepada organisasi, umumnya dapat dikatakan yang peranan penyelia adalah bergantung

kepada keupayaan berkomunikasi bagi menyampaikan perutusan secara berkesan. Covin
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dan Kilman (1990) membuat tinjauan ke atas lebih 1000 pengurus dan mendapati yang
komunikasi oleh penyelia adalah kritikal dalam memulakan kejayaan perubahan. Tambah
pula adalah perlu supaya penyelia menunjukkan sokongan yang jelas dan konsisten bagi

usaha perubahan untuk mengatasi tentangan.

Memandangkan perhubungan yang terjalin di antara organisasi dan penyelia adalah
kritikal bagi mengatasi tentangan semasa tempoh perubahan, komitmen perlu dikenal
pasti sebagai prinsipal utama dalam meredakan tumpuan organisasi dalam mengatasi
tentangan kepada perubahan. Komitmen organisasi adalah sentiasa menjadi kunci utama
ramalan untuk hasil yang positif dan tentangan yang negatif (Salancik & Pfeffer, 1978).
Komitmen dan tentangan adalah berhubungan bersama. Penentuan bagaimana pekerja
bertindak secara positif berdasarkan hasil organisasi adalah bergantung kepada
kepercayaan dan persepsi mengenai penetapan organisasi ke atas perubahan.
Perhubungan antara komitmen dan penentangan akan menggalakkan pekerja ke arah
jalan yang positif, sebagaimana sikap terhadap komitmen telah terbukti dalam rawatan

awalan dalam perhubungan.

Mengikut Albrecht (2002), Oreg (2006), Stanley, Meyer dan Topolnytsky (2005),
pemboleh ubah utama kepercayaan kepada pengurusan akan memberi kesan kepada sikap
pekerja terhadap perubahan organisasi. Kajian menunjukkan yang pertalian antara
pekerja dan penyelia memainkan peranan penting yang membolehkan pekerja
menyokong perubahan. (Larkin & Larkin, 1996). Latihan dan pendidikan memainkan
peranan yang diperlukan dalam menjayakan inisiatif perubahan dan pihak pengurusan

bertangungjawab menyediakan latihan dan pendidikan kepada staf organisasi
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(Galpin,1996). Menurut Kotter dan Schlesinger (1979) kombinasi pendidikan dan

komunikasi adalah pilihan pertama untuk mengatasi tentangan perubahan.

Kepantasan penerimaan menyediakan satu mekanisma untuk analisis kepada perubahan
organisasi dan dengan itu memahami kepantasan penerimaan pekerja terhdap perubahan
organisasi akan memberikan proses perubahan diuruskan dengan baik (Armenakis &
Bedeian,1999). Begitu juga dengan kesediaan untuk perubahan dapat meningkatkan
keupayaan usaha kerjasama dan kecekapan dalam organisasi dan perubahan adalah
dirasai oleh pekerja dan dapat menerimanya (Knickerbocker & McGregor, 1941). Oleh
demikian jangkaan ciri-ciri tersebut mempunyai impak hubungan yang negatif kepada

tentangan perlu dibuat kajian lebih lanjut.

2.7. Ringkasan

Secara jelasnya sebagaimana kajian yang dibincangkan, respon kepada perubahan adalah
pelbagai di antara organisasi dan firma. Berdasarkan alasan tersebut ianya menjadi asas
dalam kajian. Berpandukan bab ini dan juga dari sorotan literatur, penyelidik telah
menerokai pelbagai bentuk literatur pengurusan yang menjurus kepada kajian ini. la
termasuk perubahan evolusi dan revolusi dan dari persekitaran luaran. Penyelidik juga
memasukkan literatur berkaitan bagi memberi sumbangan kepada semua teori dari
penyelidikan dalam literatur yang luas berdasarkan perubahan organisasi. Bab seterusnya
penyelidik membangunkan teori-teori dan hipotesis yang berhubung rapat dengan kajian

ini bagi membangunkan teori kerangka kerja untuk kajian empirikal.
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BAB3

METODOLOGI

3.0. Pengenalan

Tujuan bab ini adalah untuk menerangkan reka bentuk kajian dan metodologi yang
digunakan untuk mengenal pasti faktor-faktor yang mempengaruhi sikap individu
terhadap perubahan organisasi. Perbincangan seterusnya menggariskan pembolehubah
dan persoalan kajian yang dikenal pasti sebelum ini. Bab ini juga akan mengkaji
pembolehubah dan menerokai instrumen kajian berhubung dengan kesahan dan
kebolehpercayaan. Hasil ujian rintis juga dilakukan bagi mendapatkan Cronbach alpha
yang ditetapkan. Pembolehubah bebas merangkumi kepantasan penerimaan, kesediaan
terhadap perubahan, komitmen dalam organisasi, komunikasi dalam organisasi, latihan
dalam organisasi dan kepercayaan kepada pengurusan diuji kekuatan hubungannya
terhadap pembolehubah bersandar iaitu sikap individu terhadap perubahan organisasi.
Secara keseluruhan bab ini memperincikan beberapa isu berhubung dengan kerangka
kerja kajian, hipotesis, reka bentuk kajian, alat kajian,instrumen, analisis data, kajian

rintis dan kajian sebenar di lapangan.
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3.1. Kerangka Kerja Kajian

Objektif kajian ini ialah untuk mengenal pasti hubungan di antara beberapa pemboleh
ubah ke atas sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi. Pembolehubah
bersandar yang dikaji ialah sikap terhadap perubahan organisasi, manakala
pembolehubah bebas atau tidak bersandar yang dipertimbangkan ialah kepantasan
penerimaan perubahan, kesediaan untuk perubahan, komitmen dalam organisasi,
kepercayaan kepada pengurusan, komunikasi dalam organisasi dan latihan dalam
organisasi. Berdasarkan objektif kajian, satu model atau kerangka kerja telah dibentuk
seperti pada Rajah 3.1.

Rajah 3.1
Model Sikap Pegawai Polis Terhadap Perubahan Organisasi

Kepantasan Penerimaan Hi1
Perubahan

Kesediaan untuk
perubahan

Komitmen Dalam

Organisasi
ganisasi Sikap individu terhadap

perubahan organisasi

Kepercayaan kepada

pengurusan

Komunikasi Dalam
Organisasi

Latihan Dalam
Organisasi




Model kajian yang dicadangkan ini adalah sebahagian berpaksikan kepada teori ‘planned

behavior’ (Azjen,2005) dan model Fazio’s MODE (Fazio,1990). Penyelidik telah

merumuskan secara conceptualize dan operationalize teori perancangan tingkahlaku

tersebut seperti di jadual 3.2.

Jadual 3.2

Conceptualize dan Operationalize

Teori Perancangan Tingkahlaku Azjen dan Fishbein (2005)

Peringkat Pertama Peringkat Kedua
Conceptualize | Operationalize | Conceptualize | Operationalize
1)Kepercayaan | Pegawai PDRM | 1)Sikap ke Sikap individu
Tingkah laku | mempunyai arah pegawai

kecenderungan | tingkahlaku PDRM akan
tingkahlaku membentuk
tingkahlaku
2)Kepercayaan | Pegawai PDRM | 2)Norma Pegawai
Norma dipengaruhi Subjektif PDRM akan
oleh rakan- membentuk
rakan dan sikap
budaya dalam berdasarkan
organisasi sikap rakan-
rakan dan
budaya yang
diamalkan
dalam PDRM
3)Kepercayaan | Pegawai PDRM | 3)Kawalan Tingkahlaku
Kawalan mempunyai Tingkahlaku | pegawai
pengetahuan nyata PDRM
dan kemahiran bergantung
dalam tahap
melakukan kemahiran dan
tugas kompeten
dalam
melakukan
penugasan

Niat

Ketiga-tiga faktor dijangka akan
membentuk niat pegawai PDRM
sama ada positif atau negatif
dalam pelaksanaan perubahan
organisasi
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Berdasarkan kepada kepada jadual 3.2, teori perancangan tingkah laku Ajzen dan
Fishbein (2005), penyelidik merumuskan bahawa tingkah laku sebenar pegawai PDRM
akan dipengaruhi oleh tahap latihan, komunikasi dalam organisasi tersebut. Jika latihan
dan komunikasi yang baik dilaksanakan ianya akan membentuk satu niat ke arah positif

dan kesediaan untuk memberi komitmen yang padu ke arah perubahan organisasi PDRM.

Mengikut Teori ini niat, persepsi kawalan tingkah laku, sikap ke arah tingkah laku, dan
norma subjektif mendedahkan aspek tingkah laku yang berbeza dan setiap satu boleh
memberi satu titik untuk menyerang dalam percubaan untuk mengubahnya. Dengan
berpandukan isu-isu penentu mempunyai pengaruh niat yang kuat, Ajzen (1991)
menjelaskan signifikan dari penentu ini dalam membentuk niat berbeza melintasi sikap
dan keadaan. Teori TPB ini menggambarkan jika sekiranya peringkat sikap dan norma
subjektif adalah ke arah positif dan kawalan nyata adalah hebat, oleh itu niat individu

bagi melakukan tingkah laku di bawah pertimbangan adalah kuat.

Berdasarkan model Fazio’s MODE pula, ia menekankan kepada dua pembolehubah iaitu
motivasi dan peluang. Teori ini menganggap jika kedua-dua pembolehubah tersebut
wujud, ianya adalah mod proses pertimbangan manakala jika sebaliknya berlaku ianya
adalah mod proses spontan. Dengan demikian pegawai polis yang tidak diberi peluang
dan motivasi sama ada melalui latihan dan komunikasi tentang maklumat perubahan
organisasi ianya akan menyebabkan wujudnya tingkah laku yang tidak konsisten dan

tidak berkaitan dengan sikap.
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3.2. Pembentukan Hipotesis

3.2.1. Kepantasan Penerimaan Perubahan

Kepantasan penerimaan perubahan bermaksud penerimaan idea-idea baru yang pantas
dalam organisasi dan individu mempercayai keberkesanan dalam program perubahan
(Eaton, 2010; Berman, Bowman, West, & Van Wart, 2006; Pettigrew, Woodman dan
Cameron, 2001; Becker, Billings, Eveleth & Gilbert, 1996). Menurut Berman, Bowman,
West, dan Van Wart (2006), jika kemudahan yang secukupnya diperolehi di dalam
sesebuah organisasi ianya akan memberi impak kepada penerimaan kepantasan yang
tinggi bagi individu mendapatkan idea yang baru dan peluang untuk peningkatan
daripada ‘status quo’. Kepantasan penerimaan perubahan boleh menentukan sama ada
proses perubahan itu boleh diuruskan secara lancar atau sebaliknya. Kepantasan
penerimaan perubahan boleh dijadikan satu pengukuran penting dalam membuat analisis
perubahan organisasi kerana ia mempunyai impak terhadap sikap seseorang itu
(Armenakis & Bedeian, 1999). Kepantasan penerimaan perubahan juga boleh dijadikan
pembolehubah penting untuk kajian ini memandangkan dalam laporan kajian
Suruhanjaya Penambahbaikan Diraja PDRM (2005) ada dinyatakan tentang sebarang
perubahan yang akan dilakukan adalah bergantung kepada orang yang berkhidmat pada
organisasi tersebut (Mohammed Dzaiddin, 2005) . Memahami individu yang bersedia
untuk berubah dapat memberi petunjuk kepada pengurusan atasan dalam melaksanakan

program perubahan organisasi seterusnya. Justeru, hipotesis berikut dibentuk:

HI — Kepantasan penerimaan perubahan mempunyai kesan yang signifikan ke atas sikap

pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.
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3.2.2. Kesediaan Untuk Perubahan.

Kesediaan untuk perubahan adalah satu himpunan pemikiran dan niat menuju ke arah
perubahan (Bernerth, 2004). Beberapa pengkaji bersetuju bahawa tanpa wujud faktor-
faktor kesediaan, pematuhan secara pasif atau penentangan untuk perubahan akan
muncul (Chreim, 2006; Bridges, 1986; Tannenbaum & Hanna, 1985). Rafferty dan
Simons (2006) telah menjalankan kajian secara impirikal dan mendapati yang
kepercayaan oleh bawahan dan pemimpin, sokongan sistem dan logistik dan
keberkesanan diri mempunyai hubungkait yang sangat positif dengan kesediaan untuk

perubahan.

Pemikiran dan niat adalah termasuk persepsi individu mengenai keperluan dalam
perubahan organisasi, kesesuaian perubahan objektif organisasi dan persepsi pengurusan
dan sokongan dari atasan (Holt, 2002). Kesediaan untuk perubahan boleh membantu
dalam menjayakan sebarang perubahan organisasi. Cochran, Bromley dan Swando
(2002) mendapati orientasi kerja dan persepsi terhadap kesediaan organisasi mempunyai
pengaruh terhadap penerimaan untuk perubahan. Mereka yang mempunyai orientasi kerja
yang tinggi akan lebih terbuka kepada perubahan. Begitu juga mereka yang mempunyai
unit atau jabatan yang sentiasa bersedia kepada proses perubahan akan mempunyai sikap

lebih terbuka terhadap perubahan organisasi.

Agenda pembaharuan yang disyorkan oleh Suruhanjaya ini cukup berat dan
komprehensif. Proses perubahan ini akan mengambil masa yang lama dan sukar (Laporan
Suruhanjaya PDRM, 2005). Kunci utama bagi usaha perubahan organisasi sama ada

mencapai kejayaan atau kegagalan ialah kesediaan untuk perubahan antara ahli-ahli
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dalam organisasi (Rowden ,2001; Armenakis et al, 1993). Oleh yang demikian
pembolehubah ini penting memandangkan kajian-kajian lepas masih mengakui bahawa
pembolehubah kesediaan untuk perubahan oleh pekerja masih relevan dalam kajian ke
atas sikap pekerja terhadap perubahan organisasi. Berdasarkan hujah ini, hipotesis berikut

dibentuk:

H?2 — Kesediaan untuk perubahan memberi kesan yang signifikan ke atas sikap pegawai

PDRM terhadap perubahan organisasi.
3.2.3 . Komitmen Dalam Organisasi.

Menurut Pierce (2009) pihak pemimpin perlu memberi sokongan sepenuhnya kepada
strategi dari pihak pengurusan dan memberikan contoh yang positif yang dapat
mencetuskan komitmen dari pekerja. Pihak pemimpin perlu memastikan yang komitmen
dan kepercayaan adalah sebagai satu usaha pelaburan yang dapat menjimatkan
masa,wang dan individu (Pierce, 2009). Komitmen dalam organisasi ialah aspek
psikologi yang diterapkan oleh pegawai ke atas agensi mereka (Becker et al., 1996).
Dalam penyelidikan, komitmen dikategorikan sebagai asas kawalan ketahanan dan
cabaran (Maddi, 2002). Komitmen ialah kecenderungan melibatkan individu, benda dan
konteks berbanding berasingan, terpencil atau pengasingan (Kobasa, Maddi, Puccetti &
Zola, 1986). Kajian telah membuktikan individu yang tahan lasak adalah terbuka kepada
pengalaman, cabaran dan imaginasi (Maddi, Harvey, Lu & Persico, 1999). Menurut
Armenakis et al. (1999), Coetsee (1999) dan Klein dan Sorra (1996), komitmen adalah

salah satu faktor penting melibatkan sokongan pekerja dalam inisiatif perubahan.
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Komitmen juga dianggap sebagai gam yang menyediakan ikatan kukuh di antara individu

dan objektif perubahan dalam organisasi (Conner, 1992).

Organisasi yang besar seperti PDRM memerlukan komitmen daripada semua pegawai
dalam menjayakan perubahan organisasi (Musa, 2006). Satu organisasi yang besar dan
menjalankan penguatkuasaan perlu mempunyai komitmen oleh semua pihak dalam
menjayakan perubahan organisasi. Bagi kejayaan sesuatu perubahan organisasi,
komitmen dipercayai adalah salah satu penentu (Iverson, 1996). Dalam menjayakan
Polis Masyarakat juga memerlukan komitmen antara Polis dan Masyarakat (Laporan
Suruhanjaya Diraja PDRM, 2005). Berhubung dengan perhubungan dimensi antara
komitmen organisasi dengan halangan perubahan, keputusan kajian oleh Iverson and
Buttigieg (1999), Meyer et al (2007), dan Yousef (2000) menunjukkan dimensi
komitmen afektif mempunyai pengaruh yang besar terhadap penerimaan perubahan. Oleh

yang demikian hipétesis berikut dibentuk bagi menjawab persoalan dalam kajian ini.

H3- Komitmen dalam organisasi mempunyai kesan signifikan ke atas sikap pegawai

PDRM terhadap perubahan organisasi.
3.2.4. Kepercayaan kepada pengurusan.

Adler (2007) menegaskan yang kepercayaan kepada organisasi tidak diberi tumpuan
secukupnya dan ia merupakan konsep perkembangan. Banyak kajian adalah
menumpukan kepada kepimpinan dan kepercayaan tetapi adalah kurang kajian ke atas
perhubungan antara kepercayaan, komunikasi dan perubahan organisasi (Lau & Liden,
2008). Kajian seterusnya mendapati yang keperluan kajian ke atas kepercayaan kepada

pengurusan dan bagaimana perasaan ketidakpercayaan kepada pengurusan akan
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menjejaskan inisiatif pihak pengurusan serta keperluan jalinan kerjasama semua

peringkat pekerja masih kurang diketengahkan dan diperkembangkan (Schoo, 2008)

Kepercayaan dalam organisasi adalah dari prinsip kesesuaian (Lundin, 2007). Pemimpin
dan para pekerja bawahan akan berpaksikan kepada peraturan dari pemerhatian, kelakuan
dan percakapan (Robbins & Coulter, 2003). Semasa membina kepetingan kepercayaan
pihak pengurusan perlu memahami bagaimana pihak pengurusan kehilangan kepercayaan
dan apakah tingkah laku yang perlu di elakkan (Keeffe et al., 2008). Kepercayaan timbul
dalam organisasi bila mana pemimpin dan pekerja melihat tingkah laku dan tutor kata
yang mana membina kepercayaan terhadap tingkahlaku (Robbins & Coulter, 2003).
Kepercayaan kepada pengurusan bermaksud kesanggupan pegawai untuk mudah
dipengaruhi oleh pihak atasan yang berkompeten (Meyer, Davis & Schoorman, 1995).
Kajian telah menunjukkan pertalian antara pekerja dan penyelia memainkan peranan
penting yang membolehkan pekerja menyokong perubahan (Edmonson & Woolley,
1999; Larkin & Larkin, 1996). Martin (1998) menjelaskan pekerja yang mempunyai
kepercayaan terhadap pengurusan mereka adalah dijangka lebih menunjukkan reaksi
positif terhadap haluan perubahan organisasi. Dalam laporan Suruhanjaya Diraja
Penambahbaikan Pengurusan PDRM (2005) mendapati kepercayaan kepada pihak atasan
atau penyelia merupakan elemen penting dalam mewujudkan suasana kerja yang baik.
Justeru, kepercayaan kepada pengurusan mungkin boleh memberi impak ke atas sikap
pegawai-pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi sepertimana hasil kajian yang
dilakukan oleh Albrecht (2002), Oreg (2006), dan Stanley, Meyer dan Topolnytsky

(2005).
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Berdasarkan perbincangan ini, hipdtesis berikutnya dibentuk:

H4- Kepercayaan kepada Pengurusan mempunyai kesan signifikan ke atas sikap pegawai

PDRM terhadap perubahan organisasi.
3.2.5. Komunikasi Dalam Organisasi

Proses komunikasi dalam model organisasi merupakan satu tingkah laku yang diperlukan
bagi membina kepercayaan (Covey & Merrill, 2006). Adler dan Elmhorst (2005)
menegaskan pengetahuan kerja adalah tidak mencukupi untuk menentukan kejayaan dan
skil berkomunikasi adalah amat diperlukan. Komunikasi organisasi adalah lanjutan antara
kumpulan orang dan kebiasaanya meliputi kedua-dua interpersonal dan komunikasi
kumpulan (West & Turner, 2006). Komunikasi adalah faktor utama terhadap kejayaan
pelaksanaan sebarang inisiatif perubahan (Connor, 1992; Hultman, 1998). Komunikasi
dapat mengurangkan, meningkatkan atau mengekalkan ketidaktentuan (Goldsmith,
2001). Komunikasi telah dikenal pasti sebagai faktor utama dalam pertalian ke arah
perubahan organisasi (Kitchen & Daly, 2002). Perhubungan antara komunikasi dan
perubahan organisasi menjadi tumpuan utama oleh pembuat keputusan dan cendikiawan
telah menegaskan yang komunikasi dan perubahan adalah subjek yang amat penting
untuk dikembangkan (Jones et al. 2004; Taylor et al, 2001). Adalah penting untuk
menyediakan komunikasi yang baik berkait perubahan organisasi di mana kelemahan
komunikasi boleh memberi kesan terhadap tujuan yang samar bagi program perubahan
(Covin & Kilmann, 1990). Kefahaman yang jelas melalui komunikasi yang terbuka dan
jujur adalah diperlukan dalam melaksanakan perubahan. Penyediaan Sistem Komunikasi

yang baik adalah merupakan salah satu cadangan oleh Suruhanjaya Diraja
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Penambahbaikan PDRM  (2005). Menurut  Kotter dan Schlesinger (1979),
ketidaksefahaman yang berpunca dari masalah komunikasi atau ketidakcukupan
maklumat adalah faktor utama penghalang kepada perubahan. Terdapat penyelidikan
yang secukupnya yang komunikasi adalah faktor elemen kritikal bagi mengatasi halangan
terhadap perubahan (Barrett, 2002; Bovey & Hede, 2001; Cummings & Worley, 1997,
Fox, 2001; Hallier, 1998; Kellet, 1999; Michael, Harris, Giles, & Field, 2005; Richardson
& Denton, 1996; Roberts & O°Reill, 1974; dan Schweiger & Denisi, 1991). Justeru,

hipotesis berikut dibentuk:

H5- Komunikasi dalam organisasi mempunyai kesan signifikan ke atas sikap pegawai

PDRM terhadap perubahan organisasi.
3.2.6. Latihan Dalam Organisasi

Galpin (1996) menegaskan bahawa pengurusan mempunyai tanggungjawab menyediakan
staf organisasi dengan latihan dan pendidikan yang diperlukan bagi menjayakan inisiatif
perubahan. Latihan adalah penting kerana pekerja akan hilang keyakinan terhadap
perubahan organisasi yang mana perubahan boleh dilaksanakan dengan jayanya.
Kegagalan pihak pengurusan menyediakan latihan dalam persiapan perubahan
organisasi akan menyebabkan pekerja kurang berkeyakinan dalam kejayaan pelaksanaan
perubahan dan ini juga menyebabkan pekerja hilang keyakinan terhadap keupayaan
pihak pengurusan mengetuai mereka bagi melaksanakan perubahan. Latihan adalah
diperlukan bagi menjayakan inisiatif perubahan seperti Pengurusan Kualiti Menyeluruh
yang mana keperluan perubahan bagi norma, nilai dan struktur tertentu didalam

organisasi (Jreisat, 2004).
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Perubahan organisasi juga akan memberi tekanan kepada staf. Menurut Kotter dan
Schlesinger (1979), kombinasi pendidikan dan komunikasi adalah pilihan pertama untuk
mengatasi halangan untuk berubah. Kelemahan maklumat atau maklumat tidak tepat akan
menyebabkan sikap yang negatif ke arah perubahan. Bagi mengelakkan perkara ini
berlaku, pihak pengurusan perlu untuk melatih personal berhubung dengan program
perubahan (Kotter & Schlesinger, 1979). Begitu juga dengan PDRM, untuk
menjadikannya sebuah pasukan Polis yang moden, efisyen, dipercayai dan dihormati.
PDRM  perlu meningkatkan prestasinya dan mengembalikan kepercayaan rakyat
terhadap keupayaannya untuk mengawal jenayah, membendung rasuah dan mematuhi
peruntukan undang-undang yang termaktub. Oleh demikian bidang latihan adalah
pembolehubah utama yang ditekankan oleh Suruhanjaya Diraja Penambahbaikan PDRM
dalam membawa PDRM ke era permodenan abad ke-21. Justeru, hipotesis berikut

dibentuk:

H6- Latihan dalam organisasi mempunyai kesan signifikan ke atas sikap pegawai PDRM

terhadap perubahan organisasi.
3.3. Rekabentuk Penyelidikan

Kajian ini dijalankan menerusi kaedah tinjauan secara kuantitatif dan sampel dipilih
berdasarkan persampelan rawak berstrata. Secara spesifiknya, tinjauan yang dilakukan
adalah berbentuk ‘cross-sectionai’ di mana data diperolehi pada suatu masa, tetapi
daripada kumpulan Pegawai dan anggota PDRM yang berlainan pangkat iaitu konstabel
hingga ke Superintendan Polis. Kebanyakan individu dan organisasi mengutamakan

kaedah tinjauan bagi memahami dan membuat ramalan ke atas tingkah laku manusia. Di
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samping itu kaedah tinjauan biasanya digunakan dalam taklimat bagi meyakinkan para
pendengar terhadap kaji selidik yang dijalankan atau untuk mengenal pasti perkhidmatan
baru ataupun kehendak produk. Menurut Alreck dan Settle (2004), “ sikap pada
kebiasaannya menjadi subjek bagi tinjauan”. Oleh kerana kajian ini adalah untuk
mengenal pasti  dan memahami sikap pegawai Polis PDRM terhadap perubahan
organisasi mengenai pemikiran, persepsi dan pengalaman terhadap isu-isu berkaitan

perubahan, tinjauan adalah merupakan kaedah sesuai untuk mengumpul maklumat.

Berkait dengan kecekapan pula, kaedah tinjauan merupakan pilihan yang sangat baik
setiap waktu bagi mengumpul data. Melalui kaedah tinjauan, bukan sahaja data berbilang
jenis boleh dikumpul dari saiz sampel yang besar malahan ianya dapat menjimatkan masa
dan kos (Leedy & Ormrod, 2005). Berbanding dengan kaedah temuduga, kaedah tinjauan
ini boleh mengelakkan gangguan kepada setiap pekerja syarikat atau organisasi dalam
menjalankan tugas seharian. Kaedah tinjauan boleh menjamin kerahsiaan iaitu ketanpa-
namaan dan data dalam bentuk kuantitatif boleh dikumpulkan. Ciri-ciri kaedah tinjauan
tersebut membolehkan penyelidik mengumpul data secara keseluruhan, membuat analisis
statistik dan kesimpulan. Tambahan pula kebolehpercayaan dan kesahihan penilaian
boleh dilaksanakan secara efektif dan mudahl terhadap kaji selidik (Alreck & Settle,

2004).

Kajian ini adalah bertujuan bagi mengumpul maklumat bagi menjawab soalan-soalan dan
bagi menguji hipotesis berkait faktor-faktor pembolehubah ke atas sikap pegawai polis
PDRM terhadap perubahan organisasi. Sebagai kajian yang pertama yang dilakukan
terhadap pegawai PDRM, kajian ini ialah sebagai asas yang boleh membantu penyelidik-
penyelidik lain memahami bagaimana beberapa konsep perubahan di generalisasikan dan
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diukur. Ditambah lagi sikap adalah digunapakai sebagai ramalan utama terhadap
tingkahlaku (Ajzen & Fishbein, 2005; Fazio & Roskos-Ewoldsen, 2005). Data daripada
kajian ini boleh membantu pengurusan atasan PDRM membuat tindakan yang sesuai bagi

program perubahan pada masa akan datang.

Item-item yang disediakan perlu dijalani ujian rintis (Chua, 2006). Jumlah subjek mesti
digunakan ialah 30 hingga 40 subjek yang perlu menjawab item-item pengukuran yang

telah dibina (Chua, 2006).

3.4. Pengukuran Pembolehubah

Soalan-soalan kaji selidik telah didapati dari kajian literatur perubahan organisasi. Item-
item soalselidik diambil daripada kajian Cochran et al. (2002), Wanous et al. (2000),
Stanley et al. (2005), Holt (2002), Becker et al. (1996), Durmaz (2007) dan Orth (2002)
bagi meningkatkan kebolehpercayaan dalam kajian ini. Walau bagaimanapun beberapa
pindaan telah dibuat ke atas soalan kaji selidik tersebut agar bersesuaian dengan pegawai
Polis PDRM. Kaedah menulis soalan-soalan soal selidik yang baik seperti yang
disarankan oleh DeVellis (2003) dan Hinkin (1998) dipertimbangkan semasa mereka
bentuk soalan. Setiap item dipilih bagi mengukur hanya satu faktor spesifik yang
mempengaruhi sikap pegawai dan anggota PDRM. Setiap perkataan item-item diberi
tumpuan utama dan disediakan dengan ringkas dan padat yang dapat difahami oleh setiap
responden. Teknik analisis data adalah berdasarkan skala Likert (1= amat tidak
setuju,2=tidak setuju,3=tidak setuju atau setuju, 4= setuju, S=amat setuju) dipilih kerana
pada umumnya ianya diguna pakai dalam skala Likert sebagai interval yang saksama

(Nunnally & Bernstein, 1994). Tambahan pula menurut Thurstone (1928), keperluan
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pertama dalam membentuk pembolehubah sikap ialah mereka bentuk item-item dengan
itu responden boleh menjawab berdasarkan ‘lebih’ atau ‘kurang’. Skala Likert mencapai
kehendak dalam kajian dan respon dari skala Likert ini membantu penyelidik membentuk

format-format yang sesuai.

a. Pembolehubah bersandar

Pembolehubah bersandar dalam kajian ini ialah sikap pegawai terhadap perubahan
organisasi. Menurut Ajzen (1991) sikap ke arah tingkah laku merujuk kepada peringkat
di mana individu mempunyai penilaian yang baik atau buruk atau persoalan penilaian
tingkah laku. Menggunakan pendekatan Ajzen, kajian ini bermaksud sikap pegawai dan
anggota PDRM terhadap perubahan organisasi sebagai peringkat pegawai mempunyai

penilaian baik atau buruk ke atas perubahan organisasi.

Seperti yang ditekankan sebelum ini, sikap kebiasaannya diukur melalui tinjauan. Sikap
semula jadi terjadi sebelum tingkah laku dan mempengaruhi individu beraksi dalam jalan
yang tertentu. Biarpun sikap dikatakan bertahan beberapa bulan atau beberapa tahun,
maklumat yang baru atau pengalaman boleh mengubah mereka (Alreck & Settle, 2004).
Menurut Alreck dan Settle (2004) lagi komponen yang digunakan bagi mengukur sikap

perlu mengandungi seperti berikut:

e Apakah yang difahami atau percaya mengenai topik?
e Bagaimana individu memahami mengenai topik atau bagaimana ianya dinilai?

e Besarkah kemungkinan individu akan mengambil tindakan terhadap sikap?
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Berdasarkan kriteria tersebut, lima soalan item dibina bagi mengukur pembolehubah

bersandar iaitu sikap pegawai terhadap perubahan organisasi.

Berdasarkan komponen sikap yang pertama, tiada program spesifik dinyatakan dalam
kajian ini, responden dipertimbangkan menjawab perubahan organisasi secara umum dan
menjawab soalan kaji selidik di luar pemikiran, persepsi, dan pengalaman mengenai
program perubahan lepas atau terkini dalam PDRM. Tidak ada pengetahuan yang tertentu
diperlukan dalam menjawab soalan kajiselidik. Oleh yang demikian daripada bertanyakan
responden apa yang mereka fahami atau tahu mengenai program perubahan organisasi,
hanya kepercayaan mereka mengenai program secara umum dinilai. Soalan kaji selidik
bagi mengukur kepercayaan individu mengenai perubahan organisasi ialah seperti

berikut:

i Kebanyakan program perubahan organisasi adalah bagi menyelesaikan
masalah dalam organisasi ke arah yang lebih baik.
ii. Saya berkeyakinan program perubahan organisasi menimbulkan minat yang

berkesan terhadap organisasi saya.

Bagi mengukur komponen kefahaman atau perasaan mengenai sikap, berikut ialah dua

item soalan soal selidik digunakan dalam kajian ini, iaitu:

iii. Saya merasa bangga dengan usaha yang dilaksanakan setakat ini berkait

perubahan dalam organisasi saya.

iv.  Usaha perubahan yang dilaksanakan setakat ini adalah strategi yang bagus

untuk organisasi saya.
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Berkemungkinan dua individu mempunyai kepercayaan dan perasaan yang seakan sama
terhadap subjek sikap mungkin boleh berbeza dalam bertindak . Alreck dan Settle (2004)
menjelaskan perkara ini dengan satu contoh: Dua surirumah yang mempunyai seakan
sama idea dan perasaan mengenai jenama X. Bila jenama X ini kehabisan stok dalam
pasaran, seorang surirumah tersebut pergi ke kedai yang lain bagi mendapatkannya
manakala seorang lagi memilih untuk membeli jenama seakan sama dengan jenama X.
Perbezaan tingkahlaku berlaku kerana komponen tindakan ke atas sikap mereka kepada

jenama adalah berbeza (Alreck & Settle, 2004).

Bagi mengukur komponen tindakan ke atas sikap pegawai terhadap perubahan organisasi,

item soalan berikut digunakan:

V. Saya akan menyokong dan melakukan yang terbaik terhadap sebarang
program perubahan yang mana saya percaya ianya akan memberi kebaikan

kepada organisasi.

Bagi pengukuran pembolehubah bersandar sahaja, titik empat skala Likert yang julat
dari ’sangat tidak setuju’ ke ’sangat setuju’ digunakan. Skor yang tertinggi ialah sikap

yang lebih positif terhadap perubahan organisasi terjadi.

b. Pembolehubah bebas
Kepantasan Penerimaan Perubahan: Kepantasan penerimaan  adalah bermaksud
kesanggupan atau kesediaan bagi menerima terutama expresi atau idea. Dalam kajian ini
kepantasan penerimaan dimaksudkan kesanggupan bagi menerima idea perubahan baru

dalam organisasi. Cochran et al., (2002) menghuraikan yang terdapat tiga item soalan kaji
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selidik telah digunakan dalam konsep tersebut. Item-item ini adalah memfokus kepada
keterbukaan dan kesanggupan individu untuk berubah dan kepercayaan individu terhadap
keberkesanan program perubahan yang dijalankan.
i Saya sentiasa cadangkan pendekatan baru dalam melakukan kerja saya di
tempat kerja.
ii. Kebanyakan perubahan yang berlaku di organisasi saya membuatkan kerja
saya lebih berkesan.
iii. Kebanyakan perubahan yang berlaku di organisasi saya membuatkan kerja

saya lebih cekap.

Kesediaan untuk Perubahan: Menurut Bernerth (2004) kesediaan adalah lebih kepada
kefahaman tentang perubahan, kesediaan adalah lebih kepada keyakinan dalam
melakukan perubahan, kesediaan ialah himpunan pemikiran dan niat ke arah usaha
perubahan yang spesifik. Pemikiran tersebut termasuk persepsi invidividu terhadap
keperluan perubahan organisasi, kesesuaian kepada perubahan dalam mencapai objektif
organisasi dan persepsi pihak pengurusan dan sokongan pihak atasan ( Holt, 2002). Tujuh
item soalan kajiselidik telah diambil dari Holt (2002) yang meliputi tiga aspek utama bagi

keterbukaan untuk perubahan.

i. Organisasi kami mempunyai masalah yang mana perlu diberi perhatian.
ii. Saya berpendapat organisasi saya mendapat faedah dari perubahan yang

berlaku dalam organisasi.

iii. Perubahan organisasi meningkatkan kemajuan keseluruhan organisasi kami

dengan lebih cekap.
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iv. Pihak atasan menggalakkan kami semua menghayati perubahan dalam

organisasi.

V. Pengurusan tertinggi dalam organisasi kami menyokong penuh disebalik
perubahan yang dilakukan dalam organisasi.

vi. Penyelia saya komited melakukan perubahan untuk berjaya.

vii.  Semua orang menyokong usaha untuk perubahan dalam organisasi.

Komitmen Dalam Organisasi : Becker et al., (1996) mentakrifkan komitmen kepada
organisasi sebagai penerapan psikologi oleh pegawai kepada agensi mereka. Pegawai
yang komited adalah dikatakan menghayati nilai-nilai organisasi, mempunyai
kesanggupan untuk berada di organisasi dan menerima program perubahan sekiranya
mereka perlu melakukan (Lau & Woodman, 1995). Bagi mengukur pembolehubah
tersebut, lima item soalan kaji selidik dibentuk yang diubahsuaikan daripada Becker et

al., (1996).

i. Saya menerima nilai-nilai organisasi dan akan kekal dalam organisasi.

ii. Bila seseorang mengkritik organisasi, saya merasakan beliau membuat kritikan

terhadap diri saya.

iii. Bila saya bercakap mengenai organisasi, saya biasanya menyebut ‘kami’ daripada

‘mereka’.

iv. Kejayaan organisasi adalah kejayaan saya.
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v. Bila seseorang memuji organisasi, saya merasakan ianya adalah pujian untuk

saya.

Kepercayaan Pada Pengurusan: Berpandukan kepada Mayer et al., (1995) kepercayaan
bermaksud kesanggupan pegawai bagi melakukan sesuatu tindakan dari pihak berkuasa
yang berkompeten berdasarkan yang mereka akan melakukan tindakan yang penting
untuk pegawai. Bagi pengukuran untuk pembolehubah ini, empat item soalan kajiselidik
telah dirangka dengan menggabungkan kepercayaan pada pengurusan dan skala

kesinisan pengurusan (Stanley et al.,2005) .

1. Saya sanggup mengikuti pihak berkuasa yang berkompeten (berkebolehan)
menerajui apa-apa penugasan walaupun dalam keadaan berisiko.

i. Bila sesuatu pembuat keputusan yang memberi kesan kepada saya, saya lebih
mengalukan pihak berkuasa yang berkompeten (berkebolehan) mengadilinya.

ili.  Walaupun keputusan yang tidak baik yang akan memberi kesan kepada saya,
saya tetap percaya pihak berkuasa yang berkompeten (berkebolehan) perlu
mengadilinya.

iv. Dalam organisasi, pihak yang berkompeten menyampaikan alasan-alasan
mengapa perlu perubahan dalam semua aspek.

Komunikasi Dalam Organisasi: Menurut Hall (1996), komunikasi bermaksud

pertukaran maklumat dan penyebaran maksudnya. Bila ianya merujuk kepada fenomena

perubahan organisasi, komunikasi adalah penerimaan maklumat-maklumat yang

berkaitan oleh pegawai mengenai perubahan organisasi di agensi. Lima item soalan

kaji selidik telah dibentuk bagi pengukuran komunikasi dalam perubahan organisasi
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dengan menggunakan kajian Holt (2002) dan juga mengambil kira apa yang

dipraktikkan dalam organisasi PDRM.

ii.

iii.

iv.

Saya sangat berpuashati dengan maklumat yang diterima mengenai

perubahan dalam organisasi saya.

Saya percaya maklumat mengenai perubahan organisasi akan menjurus kepada

perubahan personel dalam organisasi saya.

Saya tahu bagaimana untuk mendapatkan maklumat (cthnya: unit yang
berkompeten/staf, no.telefon dalaman atau internet) mengenai perubahan

dalam organisasi.

Saya percaya maklumat yang disebarkan mengenai perubahan dalam

organisasi menjelaskan mengapa perubahan di perlukan.

Saya percaya maklumat yang disebarkan mengenai perubahan dalam
organisasi akan menjelaskan bagaimana perubahan tertentu boleh memberi

kesan kepada setiap staf.

Latihan Dalam Organisasi: Menurut Vakola dan Nikolaou (2005) pegawai adalah dilatih

secukupnya dan mengetahui program perubahan dengan demikian ketidaktentuan dan

halangan untuk perubahan dikurangkan ke peringkat yang minimum. Organisasi perlu

mengetahui sebaik-baiknya kepentingan latihan dan perlu diadakan latihan dalam

perkhidmatan, seminar, dan bengkel bagi mengekalkan pengetahuan terkini bagi

perubahan akan datang. Dalam kajian ini latihan ialah peringkat di mana pegawai

merasakan mereka menerima latihan yang secukupnya mengenai perubahan organisasi.
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Berdasarkan pendekatan Vakola dan Nikolaou (2005) dua item soalan kaji selidik telah

digunakan untuk tujuan ini.

i. Ibu pejabat Polis Bukit Aman, kontinjen serta daerah mengadakan latihan
dalam perkhidmatan atau seminar dengan bertujuan untuk melatih personel
mengenai perubahan dalam organisasi.

il. Saya anggap diri saya dilatih secukupnya mengenai perubahan mengenai

organisasi.

Selain dari perpustakaan digunakan sebagai sumber rujukan, internet juga memainkan
peranan yang penting dalam pengumpulan maklumat yang terkini dan sangat penting.
Penyelidik telah melakukan carian utama di Perpustakaan Universiti Utara Malaysia dan
membuat rujukan pada katalog, pengkalan eletronik, dan laman web internet bagi
memastikan aspek faktor-faktor manusia dalam perubahan organisasi dikaji dan dinilai.
Lebih dari 200 sumber dirujuk bagi menilai sikap pegawai ke arah perubahan organisasi.
Rujukan-rujukan tersebut ialah artikel, buku-buku, journal, desertasi dan pembentangan

kertas kerja di persidangan.

Untuk menjadikan kajian semula ini tersusun, beberapa kata ungkapan seperti perubahan
organisasi, sikap ke arah perubahan, kepantasan penerimaan kepada perubahan,
kesediaan untuk perubahan, penerimaan perubahan, halangan perubahan, kesinisan,
kepercayaan dalam pengurusan, dan komunikasi organisasi telah digunakan sebagai kata
kunci. Semua rujukan telah dikaji secara mendalam. Oleh yang demikian model sikap
terhadap perubahan organisasi telah dibentuk dan dikategorikan berdasarkan

pembolehubah yang dipilih dalam model ini.
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Berdasarkan penjelasan pembolehubah bersandar dan pembolehubah bebas, penyelidik

membuat satu kesimpulan dengan merumuskan secara conceptualize dan operationalize

pembolehubah-pembolehubah tersebut seperti dijadual 3.3.

Jadual 3.3

Conceptualize dan Operationalize

Pembolehubah Bersandar Dan Bebas

Pembolehubah Conceptualize Operationalize Skala/sumber
Sikap Pegawai 1.Apakah yang Komponen
Terhadap Perubahan | difahami atau percaya | Kepercayaan Skala 1-4,
Organisasi mengenai topik? 1.Kebanyakan Alreck dan
2. Bagaimana program perubahan Settle (2004).
individu memahami | organisasi adalah bagi Croncbach
mengenai topik atau | menyelesaikan Alpha : 0.75
bagaimana ianya masalah dalam
dinilai? organisasi ke arah
3. Besarkah yang lebih baik.
kemungkinan 2. saya berkeyakinan
individu akan program perubahan
mengambil tindakan | organisasi
terhadap sikap? menimbulkan minat
yang berkesan

terhadap organisasi

saya.
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Komponen
Kefahaman/Perasaan

3. saya merasa
bangga dengan usaha
yang dilaksanakan
setakat ini berkait
perubahan dalam
organisasi saya.

4. usaha perubahan
yang dilaksanakan
setakat ini adalah
strategi yang bagus
untuk organisasi saya.

Komponen Tindakan:

Saya akan
menyokong dan
melakukan yang
terbaik terhadap
sebarang program
perubahan yang mana
saya percaya ianya
akan memberi

kebaikan kepada
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organisasi.

Kepantasan

Penerimaan

Keterbukaan dan
kesanggupan individu
untuk berubah dan
kepercayaan individu
terhadap
keberkesanan

program.

Keberkesanan
program.

1.Saya sentiasa
cadangkan
pendekatan baru
dalam melakukan
kerja saya ditempat
kerja.

2. Kebanyakan
perubahan yang
berlaku di organisasi
saya membuatkan
kerja saya lebih
berkesan.
3.Kebanyakan
perubahan yang
berlaku di organisasi
saya membuatkan
kerja saya lebih

cekap.

Skala 1-5,
Cochran et al
(2002)
Croncbach

Alpha: 0.72

Kesediaan untuk

perubahan

Himpunan pemikiran

dan niat kearah

Persepsi Individu
1.0rganisasi kami

1-5, Holt

(2002)
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perubahan yang

spesifik

mempunyai masalah
yang mana perlu
diberi perhatian.
2.Saya berpendapat
organisasi saya
mendapat faedah dari
perubahan yang
berlaku dalam
organisasi.
Kesesuaian

3. Perubahan
organisasi
meningkatkan
kemajuan keseluruhan
organisasi kami
dengan lebih cekap.
4.pihak atasan
menggalakkan kami
semua menghayati
perubahan dalam
organisasi.

Persepsi kepada

pihak Pengurusan

Croncbach

Alpha: 0.72
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5. Pengurusan
tertinggi dalam
organisasi kami
menyokong penuh di
sebalik perubahan
yang dilakukan dalam
organisasi.

6. Penyelia saya
komited melakukan
perubahan untuk
berjaya.

7. semua orang
menyokong usaha
untuk perubahan

dalam organisasi.

Komitmen dalam

organisasi

Penerapan psikologi
oleh pegawai kepada

agensi

Nilai-nilai organisasi.

1.saya menerima
nilai-nilai organisasi
dan akan kekal dalam
organisasi.

2. Bila seseorang

mengkritik

1-5, Becker et
al (1996).
Croncbach

Alpha: 0.78
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organisasi,saya
merasakan beliau
membuat kritikan
terhadap diri saya.
3. Bila saya bercakap
mengenai
organisasi,saya
biasanya menyebut
’kami’ daripada
’mereka’.

4. Kejayaan
organisasi adalah
kejayaan saya.

5. Bila seseorang
memuji
organisasi,saya

merasakan ianya

adalah pujian untuk
saya.
Kepercayaan Kepada | Kesanggupan dan Kepercayaan 1-5,Stanley et
Pengurusan kepercayaan kepada | 1.saya sanggup al (2005).
pihak atasan yang mengikuti pihak Cronbach
berkompeten. berkuasa yang alpha:0.74
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berkompeten
(berkebolehan)
menerajui apa-apa
penugasan walaupun
dalam keadaan
berisiko.

2. Bila sesuatu
pembuat keputusan
yang memberi kesan
kepada saya, saya
lebih mengalukan
pihak berkuasa yang
berkompeten
(berkebolehan)
mengadilinya.
3.Dalam organisasi,
pihak yang
berkompeten
menyampaikan
alasan-alasan
mengapa perlu
perubahan dalam

semua aspek.
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Komunikasi Dalam

Organisasi

Pertukaran dan
penyembaran

maklumat

Pertukaran maklumat

1.saya sangat
berpuashati dengan
maklumat yang
diterima mengenai
perubahan dalam
organisasi saya.
2.saya percaya
maklumat mengenai
perubahan organisasi
akan menjurus kepada
perubahan personel
dalam organisasi
saya.

3.Saya tahu
bagaimana untuk
mendapatkan
maklumat .

Penyebaran maklumat

4. saya percaya
maklumat yang
disebarkan mengenai

perubahan dalam

1-5,Holt (2002)
Croncbach

Alpha: 0.82
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organisasi
menjelaskan mengapa
perubahan diperlukan.
S.saya percaya
maklumat yang
disebarkan mengenai
perubahan dalam
organisasi akan
menjelaskan
bagaimana perubahan
tertentu boleh

memberi kesan

kepada setiap staf.
Latihan dalam Terlatih dan Terlatih dan 1-5,Vakola dan
organisasi berpengetahuan berpengetahuan Nikolaou
mengenai perubahan | 1.Ibu pejabat Polis (2005).
Bukit Aman.kontinjen | Croncbanch
serta daerah alpha: 0.67.
mengadakan latihan
dalam perkhidmatan

atau seminar dengan
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bertujuan untuk
melatih personel
mengenai perubahan
dalam organisasi.

2. saya anggap diri
saya dilatih
secukupnya mengenai
perubahan mengenai

organisasi.

3.5. Kutipan Data:

3.5.1. Populasi

Populasi dalam kajian soalselidik ini ialah pegawai Polis peringkat i) pegawai Polis yang
diwartakan ii) tidak diwartakan, dan iii) peringkat Polis Pangkat Rendah. Secara
keseluruhannya jumlah kekuatan pegawai Polis PDRM ialah seramai 106,552 (Jabatan
Pengurusan PDRM, 2009). 99.6 peratus mewakili populasi dan terlibat dalam kajian ini
manakala sejumlah 359 pegawai atau 1.4 peratus adalah pegawai yang berpangkat
lebih tinggi daripada Superintendan (penguasa) tidak terlibat dalam kajian disebabkan
mereka adalah pembuat polisi dan tergolong dalam jurusan peringkat tertinggi dan

pertengahan. Keanggotaan Pegawai PDRM adalah seperti di Jadual 3.4.
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Jadual 3.4

Kekuatan Keanggotaan Pegawai PDRM

Pegawai

Pegawai Tertinggi (IGP - DIGP)

Ketua Polis Negara 1

Timbalan Ketua Polis Negara 1

Pegawai Pertengahan (CP - ACP)

Pesuruhjaya PDRM 10

Timbalan Pesuruhjaya PDRM 23
Penolong Pesuruhjaya Kanan Pertama PDRM 38
Penolong Pesuruhjaya Kanan Kedua PDRM 72
Penolong Pesuruhjaya PDRM 214

Pegawai Diwartakan (SP - K/ASP)

Penguasa PDRM 470
Timbalan Penguasa PDRM 875
Penolong Penguasa PDRM 2586

Pegawai Kanan Tidak Diwartakan (Inspektor Percubaan - Ketua
Inspektor)
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Ketua Inspektor
Inspektor Polis

Inspektor Percubaan

6415

Anggota Pangkat Rendah (Rank and File, RF)

Sub Inspektor PDRM 1019
Sarjan Mejar PDRM 2435
Sarjan PDRM 11069
Koperal PDRM 19016
Lans Koperal PDRM 53593
Konstabel Polis
Sarjan Mejar Sokongan
Sarjan Sokongan 11
Koperal Sokongan 50
Lans Koperal Sokongan 305
Konstabel Sokongan 8279
106,552

JUMLAH

(Sumber: Jabatan Pengurusan PDRM, 2009)




3.5.2 Pensampelan

Kaedah pensampelan untuk kajian ini ialah pensampelan rawak berstrata. Kaedah ini
bererti melakukan pemilihan rawak secara berasingan bagi setiap sub-kumpulan dalam
populasi (Chua, 2006). Penyelidik akan menentukan bilangan subjek tertentu dalam
setiap sub-populasi, dan memilih subjek secara rawak untuk setiap sub-sampel dari sub
populasinya secara berasingan sehingga kuotanya dicapai. Oleh kerana prosedur
pensampelan dalam setiap sub-sampel adalah rawak, maka sampel akhir yang terdiri
daripada sub-sub sampel tersebut sebenarnya merupakan satu sampel rawak.
Menggunakan sampel yang terlalu besar akan meningkatkan ralat jenis II (Chua, 2006)

kerana semakin banyak responden, semakin besar kemungkinan ralat ini timbul.

3.5.3.Penentuan Responden (Saiz Sampel).

Cohen, Manion dan Marrison (2001) berpendapat bahawa penentuan saiz sampel
seharusnya mengambil kira aras kesignifikan dan ralat persampelan. Penulis-penulis
tersebut menentukan saiz sampel dengan mengambil kira aras kesignifikanan pada
p<0.05 (aras kebolehpercayaan = 95% dan p<0.01 (aras kebolehpercayaan = 99%).
Jadual 3.5 menunjukkan saiz sampel dengan mengambil kira aras kesignifikanan dan

ralat persampelan .
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Jadual 3.5

Saiz Pensampelan

Ralat persampelan 5% Ralat persampelan 1%
. ) dan aras dan aras
Saiz populasi kebolehpercayaan 95% kebolehpercayaan 99%
(Aras kesignifikanan = (Aras kesignifikanan =
.05) 01)
Saiz sampel Saiz sampel
50 44 50
100 79 99
200 132 196
500 217 476
1,000 278 907
2,000 322 1,661
5,000 357 3311
10,000 370 4950
20,000 377 6578
50,000 381 8195
100,000 383 8926
1,000,000 384 9706

Dalam kajian ini, jumlah sampel responden yang diperlukan ialah sekurang-kurangnya

383.

Penyelidik telah mengenal pasti bilangan responden bagi kaji selidik

dengan

menggunakan kaedah disproportionate stratified random sampling iaitu jumlah sampel
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atau bilangan responden adalah berdasarkan kepada jumlah kekuatan pangkat setiap

jawatan sepertimana yang ditunjukkan dalam jadual 3.6.

Jadual 3.6
Responden yang perlu bagi kajian soalselidik ini berdasarkan Disproportionate Stratified
Random Sampling
Pegawai Diwartakan (SP - K/ASP) Jumlah
Sampel
Responden
yang
diperlukan
Penguasa PDRM 470 10
Timbalan Penguasa PDRM 875 15
Penolong Penguasa PDRM 2586 20
Pegawai Kanan Tidak Diwartakan (Inspektor Percubaan - Ketua
Inspektor)
Ketua Inspektor 6415 35
Inspektor Polis
Inspektor Percubaan
Anggota Pangkat Rendah (Rank and File, RF) Jumlah
Sampel
Responden
yang
diperlukan
Sub Inspektor PDRM 1019 5
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Sarjan Mejar PDRM 2435 10
Sarjan PDRM 11069 40
Koperal PDRM 19016 48
Lans Koperal PDRM 53593 200
Konstabel Polis
Sarjan Mejar Sokongan
Sarjan Sokongan 11
Koperal Sokongan 50
Lans Koperal Sokongan 305 -
Konstabel Sokongan 8279
JUMLAH 106,552 383

Sarjan Mejar Sokongan hingga ke Konstabel Sokongan tidak dimasukkan dalam kajian
ini memandangkan mereka tidak menjalankan tugas-tugas utama seperti yang termaktub
dalam Sek.3(3) Akta Polis 1967 tetapi hanya menjalankan tugas-tugas yang terhad

sahaja.
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3.5.4. Prosedur Kutipan Data

Satu set borang soal selidik telah disediakan untuk mengumpul data kajian daripada
pegawai-pegawai polis 14 Kontinjen Polis. Data dikutip melalui pengedaran borang soal
selidik secara pos. Ia perlu dipenuhi sendiri oleh responden dengan pen ataupun pensel.
Soal selidik yang telah dijawab dikembalikan juga secara pos oleh responden dengan
sampul surat beralamat penyelidik yang telah disertakan bersama-sama borang soal

selidik.

Borang soalselidik dihantar kepada responden melalui surat rasmi daripada penyelidik di
mana surat tersebut menerangkan yang beberapa maklumat berhubung dengan cara
menjawab kajian soal selidik tersebut. Disebabkan kajian menunjukkan bahawa kadar
respon terhadap tinjauan melalui pos di antara 20 hingga 25 peratus sahaja, maka jumlah
soalselidik yang akan dihantar ialah 384 x 5 =1920. Saiz yang lebih besar ini diperlukan
bagi mengatasi masalah kemungkinan responden tidak dapat menjawab atau menjawab
dengan sambil lewa dan mungkin juga terperangkap dengan soalan yang berbentuk
negatif dan positif. Saiz tersebut juga menepati cadangan petua kasar (rule of thumb)
Roscoe (Sekaran, 2000) yang menetapkan ciri-ciri berikut bagi menentukan saiz sampel.
1. Saiz sampel melebihi 30 tetapi kurang daripada S00 adalah sesuai bagi
kebanyakan kajian,
2. Jika sampel akan dipecahkan kepada beberapa sub-sampel (contohnya
lelaki/perempuan, lama/baru) maka suatu saiz minimum 30 bagi setiap sampel

kategori adalah diperlukan,
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3. Dalam penyelidikan multivariat (termasuk analisis regresi berganda), saiz sampel
hendaklah berkali ganda (seelok-eloknya 10 atau lebih) daripada bilangan
angkubah yang terlibat.

4. Bagi penyelidikan bereksperimen yang ringkas, dengan kawalan yang ketat
(pemadanan pasangan dan sebagainya) sesuatu kajian boleh berjaya dengan saiz

sampel yang kecil, iaitu di antara 10 hingga 20).

Responden dalam kajian ini adalah secara sukarela. Surat kebenaran bagi menjalankan
soal selidik telah diperolehi dan dihantar ke setiap kontinjen-kontinjen yang dinyatakan.
Cara-cara pengisian dan tujuan kajiselidik dinyatakan dengan jelas kepada responden-
responden dan setiap Kontinjen. Nama-nama responden tidak dinyatakan dalam borang

soal selidik dan ianya adalah rahsia.

3.6. Alat Kajian

Format soal selidik yang disediakan tersebut mengandungi lapan bahagian iaitu (A, B, C,
D, E, F,G,H) Bahagian-bahagian dalam format tersebut akan cuba mengesan perkara-
perkara seperti di dalam jadual 3.7.

Jadual 3.7
Bahagian soal selidik kajian

Kesediaan Untuk Perubahan
Kepantasan Penerimaan

Latihan Dalam Organisasi
Kepercayaan Kepada Pengurusan
Komunikasi Dalam Organisasi
Komitmen Dalam Organisasi

Sikap Pegawai Terhadap Perubahan

Z 0 mm Y 0 R »

Demografi




Kandungan terperinci soal selidik ini akan dibincangkan di dalam bahagian instrumen
kajian berikutnya. Format soal selidik ini telah dipecahkan kepada lapan bahagian di

mana jumlah bahagian, dimensi dan soalan adalah seperti di dalam format soal selidik di

dalam jadual 3.8.
Jadual 3.8
Format Soal selidik
Bahagian Variabel dan jumlah dimensi Jum. Sealan
A Kesediaan Untuk Perubahan 7
B Kepantasan Penerimaan 3
C Latihan Dalam Organisasi 2
D Kepercayaan Kepada Pengurusan 4
E Komunikasi Dalam Organisasi 5
F Komitmen Dalam Organisasi 5
Sikap Pegawai terhadap perubahan 5
H Maklumat Demografi 5
Jumlah soalan 36
3.7. Analisis Data

Objektif penyelidikan ini secara khusus untuk mengenal pasti pengaruh kepantasan
penerimaan, kesediaan perubahankomitmen dalam organisasi, kepercayaan terhadap
pengurusan, komunikasi dalam organisasi dan latihan dalam organisasi ke arah sikap

pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.
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Hasil dari tinjauan di lapangan, data-data telah dikumpulkan dan dianalisis. Terdapat dua
jenis analisis yang dilakukan iaitu analisis statistik inferensi dan pemodelan
menggunakan analisis regresi pelbagai. Perbincangan yang dilakukan di dalam bab ini
merangkumi perbincangan secara deskriptif terhadap taburan ciri-ciri demografi secara
umum dan korelasi di antara pembolehubah-pembolehubah kajian. Manakala analisis
regresi pelbagai pula dilakukan untuk melihat perhubungan di antara pembolehubah
bebas kepantasan penerimaan, kesediaan perubahan, komitmen dalam organisasi,
kepercayaan terhadap pengurusan, komunikasi dalam organisasi dan latihan dalam

organisasi terhadap sikap pegawai PDRM.

3.8.Kajian Rintis

Soal selidik untuk kajian ini dibangunkan berasaskan kepada kajian-kajian yang lalu.
Oleh kerana semua daripada kajian-kajian ini dilakukan di luar negara, maka
kebolehpercayaan dan kesahan terhadap ukuran-ukuran ini perlu dipastikan ketepatannya

di peringkat tempatan pula.

Sebelum kajian rintis ini dijalankan, proses menterjemahkan kandungan soal selidik
Bahasa Inggeris ke Bahasa Melayu telah dilakukan terlebih dahulu. Ini adalah untuk
membantu responden supaya dapat memahami soalan-soalan yang dikemukakan dengan
mudah. Proses penterjemahan ini telah dibantu oleh seorang penterjemah iaitu merupakan

seorang guru Bahasa Inggeris yang bertugas di Sekolah Kebangsaan La Salle, Petaling
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Jaya, Selangor (sila rujuk lampiran 3). Proses penterjemahan ini telah melalui dua
peringkat. Di peringkat pertama soal selidik tersebut telah diterjemahkan ke dalam
Bahasa Melayu oleh seorang pegawai konsultan terlebih dahulu. Di peringkat kedua pula
hasil dari terjemahan ini telah diterjemahkan kembali ke dalam Bahasa Inggeris oleh guru
berkenaan. Perkara ini dilakukan adalah untuk memastikan soalan-soalan ini betul-betul
menepati kandungan asal soal selidik dan boleh difahami oleh para responden. Setelah
penyelidik berpuas hati terhadap hasil dari terjemahan ini, maka soalselidik ini dibukukan

untuk diedarkan kepada responden.

Tujuan tinjauan rintis ini dilakukan adalah juga kerana maksud-maksud berikut: i) ia
boleh membantu untuk membuat pra ujian terhadap prestasi skel-skel yang digunakan.
Tindakan ini boleh membantu penyelidik untuk memilih atau membuang item-item yang
bermasalah atau yang bertindihan, (ii) membantu untuk menyelaraskan kepanjangan
instrumen dan (iii) ia juga boleh digunakan untuk mengumpul komen-komen daripada

responden untuk tujuan pengubahsuaian seterusnya terhadap instrumen.

Kajian rintis ini juga dikendalikan untuk mendapatkan beberapa indikasi seperti
kebolehpercayaan dan kesahan ukuran-ukuran dan juga untuk melihat maklum balas

terhadap kejelasan item-item di dalam soal selidik.

Kajian rintis telah dikendalikan ke atas pegawai-pegawai Polis yang bertugas di Lembah
Kelang iaitu seramai 38 orang. Responden-responden ini dipilih kerana mereka

memenuhi kriteria dalam kajian dan juga adalah berasaskan kepada kesediaan mereka
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untuk mengambil bahagian di dalamnya. Soal selidik telah dihantar menerusi pos dan

disusuli kemudiannya menerusi panggilan telefon kepada para pegawai polis.

3.9.Analisis kebolehpercayaan.

Cronbach alpha telah digunakan untuk menilai tahap kebolehpercayaan ukuran-ukuran

ini (Hair, Babin, Money dan Samouel, 2006). Cronbach alpha untuk pembolehubah-

pembolehubah penyelidikan yang dicapai di dalam kajian rintis ini adalah seperti di

dalam jadual 3.9.
Jadual 3.9
Nilai Alpha yang dicapai menerusi ujian rintis
Nilai Alpha yang
Variabel Jumlah item dicapai
A. Kesediaan Perubahan 7 .796
B. Kepantasan 3 .879
Penerimaan
C. Latihan Dalam 2 .896
Organisasi
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D. Kepercayaan Kepada 4 853

Pengurusan

E. Komunikasi Dalam 5 818
Organisasi

F. Komitmen Dalam 5 .802
Organisasi

G. Sikap Pegawai

Terhadap Perubahan 5 928

Tahap Cronbach alpha yang direkodkan ini dilihat boleh diterima. Ini adalah kerana
menurut Hair et al., (2006) pekali Cronbach alpha 0.6 hingga 0.7 adalah merupakan suatu
gambaran bentuk perhubungan yang sederhana manakala nilai alpha 0.7 hingga 0.8

menunjukkan satu bentuk perhubungan yang kuat.

3.10. Kajian Sebenar di Lapangan

Selepas instrumen tinjauan yang dibangunkan tersebut disahkan menerusi ujian rintis di
atas, bahagian seterusnya ialah tugas mengutip data sebenar dari sampel daripada
pegawai polis berpangkat Superintendan ke bawah di seluruh kontinjen polis seperti

yang dirancangkan. Penyelidik telah menggunakan kaedah penghantaran soal selidik
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dengan menggunakan pos ke semua kontinjen polis dan kemudiannya disusuli dengan
panggilan menerusi telefon sebagai usaha susulan untuk mendapatkan jumlah responden
yang baik. Penyelidik juga turut menyertakan surat iringan dari Bahagian Pentadbiran
Jabatan KDN/KA, Bukit Aman yang memberi sokongan terhadap penyelidikan ini. Surat
iringan ini penting untuk memastikan jumlah responden yang menjawab soal selidik
adalah tinggi dan tidak ada nama-nama pegawai atau anggota yang dikenal pasti bagi

menjawab soalan soalselidik ini.

Data yang telah dikumpulkan kemudiannya dianalisis dengan menggunakan analisis
deskriptif, analisis korelasi dan analisis regresi pelbagai. Analisis-analisis ini dilakukan
untuk mengenali ciri-ciri sampel, hubung kait antara sesama pembolehubah dan tahap

serta kekuatan perhubungan sesama pembolehubah-pembolehubah kajian.

3.10.1 Kaedah-kaedah Analisis

SPSS untuk Windows Versi 17.0 telah digunakan sebagai alat utama untuk analisis ini.
Data mentah telah dimasukkan ke dalam sistem SPSS. Ia kemudiannya dikodkan dan

disunting untuk analisis seterusnya.

Dalam usaha untuk menjawab objektif-objektif penyelidikan spesifik, analisis telah
dibuat ke atas ciri-ciri sampel, ciri-ciri pembolehubah bebas dan bersandar serta terhadap
hipotesis yang dibina berkait sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi

dengan menggunakan kaedah korelasi dan regresi.
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Analisis tentang ciri-ciri pembolehubah bebas dan bersandar telah dilakukan berdasarkan
kepada empat matlamat utama iaitu:

i) Untuk memberi kefahaman yang jelas tentang faktor-faktor yang mempengaruhi
sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi berdasarkan enam
pemboleh ubah bebas yang ditetapkan ;

ii) Untuk menyediakan analisis seterusnya di dalam ujian hipotesis;
iii) Untuk memeriksa impak dari ciri-ciri sampel yang berbeza ke atas pemboleh
ubah-pemboleh ubah ini, dan
iv) Meluaskan lagi bukti tentang kebolehpercayaan dan kesahan instrumen-instrumen

yang telah dibangunkan disepanjang kajian ini.

3.10.1.1 Memeriksa dan membersih data

Penyelidik telah menerima sejumlah 412 responden dari seluruh Kontinjen Polis.
Sebelum analisis dijalankan, data yang dikumpul perlu melalui proses pemeriksaan untuk
menentukan sama ada wujudnya apa-apa nilai tersisih atau outliers dalam soal selidik
yang telah diterima. Qutliers terjadi mungkin kerana kesilapan responden mengisi
maklumat dan data, kesilapan memasukkan data oleh penyelidik, kehilangan data atau
soal selidik tidak diisi oleh orang yang berkelayakan dan sebagainya. Data diimbas bagi
menentukan tidak terdapat nilai-nilai ekstrim (outliers) . Nilai-nilai ekstrim dikenal pasti
dengan mengira jarak Mahalanobis (Mahalanobis distance) bagi prosedur awalan

regresi. lanya bertujuan untuk menentukan sama ada kes tersebut tidak melebihi kriteria
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Chi-square . Ini dilakukan dengan menggunakan jadual Chi-square, nilai kritikal bagi
Chi-square pada p>.001 dengan darjah kebebasan 12 adalah 32.91. Daripada analisis
dilakukan didapati jarak Mahalanobis pada peringkat maksimum ialah 37.187 dan
didapati ianya melebihi dari jadual Chi-square (32.91). Kes-kes nombor 57 dan 135
telah digugurkan bagi membuang nilai-nilai ekstrim tersebut. Penyelidik telah
menggugurkan soal selidik ini dari kajian ini selaras dengan cadangan oleh Meyers et al.
(2006). Setelah kes-kes nombor tersebut digugurkan jarak Mahalanobis telah menjadi
31.778 iaitu tidak melebihi dari jadual Chi-square (32.91). Keputusan akhir adalah

seperti di jadual 3.10.

Jadual 3.10
Ujian Mahalanobis
Residuals Statistics®
jMinimum Maximum| Mean |Std. Deviation| N
|Predicted Value 2.0135| 3.9823|3.3176 .27842|141
Std. Predicted Value -4.684 2.388 OOOF 1.000]410
Standard Error of Predicted Value] .01 91 .103| .045 .016]410
[Adjusted Predicted Value 2.0319 3.9820(3.3169 .27859141
LResidual -1.52340| 1.02372|.00000 .36211|41
Std. Residual 4176 2.806] .000 .993(41
Stud. Residual -4.269 2.837] .001 1.002|410
JDeleted Residual -1.59186| 1.04657|.00071 .36904/410,
Stud. Deleted Residual -4.363 2.863| .001 1.005|41
Mahal. Distance .105| 31.778] 5.985 5.470|41
Cook's Distance .000 171 .003 .008|410
Centered Leverage Value .000 .078| .015 .013(410

a. Dependent Variable: Meansikap
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3.10.1.2 Analisis Multikoleneariti

Hair et al., (2006) merujuk multikoleneariti sebagai tahap berkorelasi di antara sesama
pembolehubah-pembolehubah bebas yang begitu ketara (atas dari 0.90). Untuk mengenal
pasti masalah multikoleneariti ini, penyelidik telah memeriksanya dengan melihat nilai
variance inflated factor (VIF) dan nilai folerance. Peraturan biasa yang digunakan ialah
multikolineariti akan wujud apabila nilai VIF melebihi 10. Di dalam keadaan lain pula,
nilai tolerance tidak boleh kurang dari 0.10 (Hair et al., 2006). Di dalam kajian ini semua
nilai VIF untuk pemboleh ubah bersandar dan bebas adalah tidak melebihi 10 dan semua

nilai tolerance adalah melebihi .01 seperti yang ditunjukkan dalam jadual 3.11 . Sila lihat

lampiran 13.
Jadual 3.11
Nilai Tolerance dan VIF untuk pembolehubah

Pembolehubah Tolerance VIF
Kesediaan untuk perubahan 727 1.376
Komunikasi Dalam Organisasi .660 1.516
Latihan Dalam Organisasi .696 1.436
Kepantasan Penerimaan .848 1.179
Kepercayaan kepada .768 1.302
pengurusan

Komitmen Dalam Organisasi .833 1.201

3.11. Penutup

Dalam bab ini secara khusus telah dibincangkan mengenai kaedah kajian yang telah
diguna di dalam penyelidikan ini. lanya meliputi tempat kajian di seluruh kontinjen

PDRM. Kajian ini dilakukan secara tinjauan di lapangan, responden adalah pegawai
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polis PDRM yang berpangkat Superintendan ke bawah yang dipilih secara pensampelan
secara berstrata.

Kajian dijalankan menerusi pengedaran borang soal selidik secara pos. Pengukuran
pembolehubah telah menggunakan skala Likert. Kajian dianalisis dengan menggunakan
kaedah inferens untuk melihat perhubungan di antara demografi dan sikap pegawai
secara umum, dan kaedah regresi untuk mengetahui tahap perhubungan di antara
pembolehubah bersandar dan pembolehubah bebas. Bab Empat berikutnya akan
membincangkan tentang analisis data hasil dari pengumpulan data sebenar di lapangan
dan analisis faktor dilakukan yang akan menjawab objektif kajian menerusi pengujian-

pengujian hipotesis yang telah dibentuk sebelum ini.
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BAB 4

ANALISIS DATA

4.0. Pendahuluan

Kajian ini mempunyai tujuh objektif utama iaitu: (i) untuk menentukan sama ada wujud
hubungan signifikan di antara kepantasan penerimaan untuk perubahan dengan sikap
pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi, (ii) untuk menentukan sama ada wujud
hubungan signifikan di antara kesediaan untuk perubahan dengan sikap pegawai PDRM
terhadap perubahan organisasi, (iii) untuk menentukan sama ada wujud hubungan
signifikan di antara komitmen dalam organisasi dengan sikap pegawai PDRM terhadap
perubahan organisasi, (iv) untuk menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di
antara kepercayaan kepada pengurusan dengan sikap pegawai PDRM terhadap
perubahan organisasi, (v) untuk menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di
antara komunikasi dalam organisasi dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan
organisasi (vi) untuk menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara latihan
dalam organisasi dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi dan (vii)
untuk  menentukan pembolehubah manakah daripada kepantasan penerimaan,
kesediaan untuk perubahan, komitmen dalam organisasi, kepercayaan kepada
pengurusan, komunikasi dalam organisasi dan latihan dalam organisasi yang
mempunyai pengaruh paling signifikan ke atas sikap pegawai PDRM terhadap perubahan

organisasti.
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Bahagian ini akan membincangkan tentang dua perkara utama iaitu analisis terhadap
data demografi secara umum dan menghuraikan hasil analisis kajian menerusi
pengujian hipotesis-hipotesis yang telah dibentuk bagi menjawab objektif utama

kajian seperti yang dinyatakan dalam Bab 3 sebelum ini.

4.1 Ulasan Demografi Responden

Bahagian ini mengemukakan analisis diskriptif berkenaan ciri-ciri demografi responden.
Analisis yang dibuat akan melibatkan analisis ke atas umur, jantina, bangsa, tahap
pendidikan dan pengalaman. Data yang dikumpulkan ini boleh dilihat di dalam jadual

4.1. Ia diperolehi daripada soal selidik yang diterima daripada seramai 412 orang

responden.
Jadual 4.1
Maklumat Demografi Responden
Demografi Frekuensi (n=412) Peratus (%)
Jantina
Lelaki 354 85.9
Wanita 58 14.1
Umur
25 tahun dan ke bawah 48 11.7
26 — 35 tahun 118 28.6
36 — 45 tahun 106 25.7
46 tahun dan ke atas 140 34.0
Pangkat
Pegawai Polis (lain-lain pangkat) 245 59.5
Sarjan 66 16.0
Insp/Cif Insp 45 10.9
Asp 27 6.6
Dsp 17 4.1
Supt 12 2.9
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Tahap pendidikan

SRP 38 5.2
SPM 242 58.7
Diploma 59 14.3
Sarjana Muda 32 7.8
Sarjana 4 1.0
Kedoktoran 0 0

Lama Berkhidmat

1- 5 tahun 74 18.0
6 — 10 tahun 52 12.6
11-15 tahun 51 12.4
16-20 tahun 60 14.6
Lebih 20 tahun 175 42.5

Jadual 4.1 menerangkan tentang taburan responden dari segi jantina, umur, tahap
pendidikan dan pengalaman kerja. Daripada jadual ini taburan responden mengikut
jantina menunjukkan pegawai polis lelaki adalah seramai 354 orang (85.9 peratus)

dan pegawai polis wanita pula adalah seramai 58 orang (14.1 peratus).

Taburan pegawai polis dari segi umur pula telah mendapati bahawa pegawai polis
yang berumur di bawah 25 tahun berjumlah 48 orang (11.7 peratus). Bilangan pegawai
polis yang berumur dalam lingkungan 26 hingga 35 tahun didapati 118 (28.6 peratus).
Seterusnya bilangan pegawai polis yang berumur 36 - 45 tahun adalah seramai 106
orang (25.7 peratus). Pegawai Polis yang berumur 46 tahun dan ke atas pula adalah
seramai 140 orang (34 peratus). Berdasarkan kepada taburan tersebut responden yang
memberi respon yang tinggi terhadap soalan kaji selidik ialah pegawai polis yang
berumur 46 tahun ke atas.
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Taburan demografi dari segi pendidikan di dalam kajian ini pula menunjukkan bahawa
pegawai polis yang mempunyai kelulusan SRP/PMR yang memberi respon terhadap
kajian soal selidik adalah seramai 38 orang (5.2 peratus), SPM seramai 242 orang
(58.7 peratus) dan Diploma seramai 59 orang (14.3 peratus). Selebihnya ialah Sarjana
Muda seramai 32 orang (7.8 peratus), Sarjana seramai 4 orang (1.0 peratus), manakala

tidak ada pegawai polis yang memiliki I[jazah Kedoktoran dalam kajian ini.

Soal selidik tentang pengalaman bertugas pegawai polis PDRM di dalam kajian ini
menunjukkan seramai 74 orang pegawai (18.0 peratus) memiliki pengalaman antara
1 hingga 5 tahun, bagi pengalaman antara 6 tahun hingga 10 tahun ialah seramai 52
orang (12.6 peratus) , pegawai polis yang mempunyai pengalaman antara 11 hingga 15
tahun ialah seramai 51 orang (12.4 peratus), 16-20 tahun seramai 60 orang (14.6
peratus) dan pegawai yang mempunyai pengalaman melebihi 20 tahun ialah seramai
175 orang (42.5 peratus). Berdasarkan data-data tersebut menunjukkan yang faktor
umur dan pengalaman bertugas mempunyai perhubungan yang positif di mana
responden yang banyak respon terhadap soalan kaji selidik adalah yang berumur 46
tahun ke atas dan yang mempunyai pengalaman kerja melebihi 20 tahun. Keputusan
yang dipaparkan pada Jadual 4.1 tidak menunjukkan sebarang keraguan terhadap sampel
yang diperolehi kerana ciri-ciri statistik yang diperolehi mewakili populasi keanggotaan

PDRM.
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4.2. Analisis Faktor
i) Pembolehubah Bebas

Penyelidik telah melaksanakan analisis kesahan bagi pembolehubah bebas yang
berjumlah 26 item soalselidik dengan menggunakan analisis faktor. Analisis faktor

memberikan penyelidik menentukan dasar asas dimensi dan perhubungan di antara item-

item pelbagai.
Jadual 4.2
Ujian KMO dan Bartlett’s Bagi Pembolehubah Bebas
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 912

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4241.371
Df 325
Sig.

Rujuk Jadual 4.2, berdasarkan ujian Kaiser-Meyer-Olkin of Sampling Adequacy
adalah 0.912 ijaitu jauh lebih besar berbanding sasaran minimum 0.60 yang
dicadangkan oleh Kaiser (1970,1974) bagi menentukan keupayaan melaksanakan
Analisis Faktor. Bartlett’s Test of Sphericity dengan nilai Chi-Square 4241.371 yang
menunjukkan terdapat hubungan bagi keseluruhan korelasi antara pembolehubah yang

dikaji dan seterusnya membolehkan Analisis Faktor dilaksanakan.

Nilai eigen value ( seperti dilampiran 14) menunjukkan bahawa item-item soal selidik
tersebut mengandungi lebih daripada satu faktor. Berdasarkan keputusan itu, item-item

soalselidik itu bukan berupa uni-dimensi iaitu, ia mengandungi lebih dari satu konstruk
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Statistik Deskriptif Pembolehubah Yang Berkaitan Dengan Sikap Pegawai PDRM

Pembolehubah Minimum | Maksima Purata Sisihan
piawai
Kepantasan Penerimaan 1.00 5.00 3.97 689
Kesediaan Perubahan 1.00 5.00 3.92 S13
Komitmen 2.00 5.00 4.12 589
Kepercayaan kepada 2.00 5.00 3.87 625
Pengurusan
Komunikasi 2.00 5.00 3.81 503
Latihan 1.00 5.00 4.03 .708

4.5 . Ujian Data Normaliti dan Lineariti

Menurut Hair, Black, Babin, Anderson dan Tatham (2006), ujian korelasi dan regresi
hanya boleh dijalankan apabila data adalah tersebar secara normal dan wujud suatu
perhubungan yang linear di antara pemboleh ubah. Berikut adalah keputusan-keputusan
terhadap beberapa bentuk pengujian untuk memastikan data-data yang diperolehi telah

memenuhi syarat tersebut.

a) Ujian Data Normaliti

Data yang baik adalah data yang mempunyai pola taburan yang normal iaitu taburan data
yang tidak melencong ke kiri atau ke kanan dan berbentuk loceng (Coakes & Steed,
2001). Norusis (1995) pula menerangkan kaedah yang mudah untuk memeriksa
kenormalan data ialah dengan melihat rajah histogram untuk residual. Menurut Norusis

(1995) taburan normal boleh dilihat daripada rajah histogram dengan memperlihatkan
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garis-garis tegak. Walau bagaimanapun adalah sukar untuk mendapatkan taburan normal

yang benar-benar tepat kerana masalah yang timbul dalam kaedah persampelan.

Berdasarkan analisis dijalankan (seperti lampiran 5) didapati terdapat pengelompokan
residual yang nyata sama ada ke arah nilai positif atau pun negatif. Berdasarkan
taburan residual yang agak seimbang maka andaian kenormalan data kajian ini telah
dapat dipenuhi. Pembolehubah bebas yang diuji dengan kaedah yang sama telah
menunjukkan taburan residual histogram yang normal. Ini menunjukkan semua data telah

memenuhi andaian kenormalan data.

Selain kaedah kenormalan di atas, kenormalan data juga boleh dilihat dengan
menggunakan kaedah plot kebarangkalian normal seperti yang dicadangkan oleh
Hair et al. (2006). Dalam analisis ini menunjukkan plot kebarangkalian normal bagi
pembolehubah bersandar sikap pegawai terhadap perubahan organisasi. Garis lurus dari
kiri ke kanan adalah merupakan garis normal. Manakala plot-plot di atas dan di
bawahnya pula menunjukkan nilai residual yang dikaji yang secara keseluruhannya
berada pada garis lurus yang normal atau menghampiri garisan tersebut. Kedudukan
ini boleh digunakan untuk membuktikan bahawa data kajian telah memenuhi
andaian kenormalan. Kaedah plot kebarangkalian normal juga telah digunakan untuk
mengkaji pembolehubah bebas yang lain untuk kajian ini dan didapati kesemuanya

menunjukkan serta memenuhi ujian kenormalan ( Sila rujuk lampiran 6).
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Ujian normaliti juga boleh dilihat daripada ujian dengan melihat nilai skewness dan

kurtosis seperti mana pada Jadual 4.9. Menurut Yan Piaw (2008) taburan data adalah

normal kerana nilai skewness dan kurtosis terletak antara -2 dan +2. Beberapa pengarang

mencadangkan

yang univariate berada disekitar

sekurang-kurangnya 2.0 bagi

skewness dan 7.0 bagi kurtosis adalah memadai (West et al,1995;Yuan & Bentler, 1999).

Sila rujuk lampiran 7.
Jadual 4.9
Ujian Skewness dan Kurtosis
Statistiks
MeanKepant| Meankesedia| Meankomitm | MeanKepercaya| MeanKomunik | MeanLatih | Meansik
asan an en an asi an ap

IN valid 410 410 410 410 410 410 410

Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 3.9715 3.9216 4.1268 3.8750 3.7967 4.0366| 3.3176
Median 4.0000 4.0000 4.2000 4.0000 4.0000 4.0000] 3.2000
Mode 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00
Std. 67477 .50255 .58332 62625 .55493 .69305| .45677
|Deviation
Skewness -.967 -.611 -772 -.530 -.203 -.691 -.105
Std. Error 21 A21 A21 21 21 121 121
Jof
Skewness
WKurtosis 1.884 2.306 .880 776 .587 .743 .288
Std. Error .240 .240 .240 .240 .240 .240 .240
Jof Kurtosis
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b) Ujian data lineariti

Secara mudah, model-model linear Hair et al.,(2006) meramalkan nilai-nilai yang jatuh di
atas garisan lurus dengan perubahan unit yang konstan (slope) oleh pemboleh ubah
bersandar untuk suatu perubahan unit yang konstan oleh pemboleh ubah bebas.
Berdasarkan ujian lineariti menunjukkan hubungan lineariti di antara semua
pembolehubah bebas dan sikap terhadap perubahan organisasi. Sila rujuk lampiran 8

untuk melihat bentuk hubungan yang linear di antara lain-lain pembolehubah.

Jadual 4.10 pula membuktikan bahawa semua perhubungan di antara pembolehubah

kajian adalah di dalam keadaan linear. Ini dilakukan menerusi ujian ANOVA ( Sila rujuk

lampiran 9).
Jadual 4.10

Keputusan ujian lineariti untuk semua pemboleh ubah

Hubungan antara Pembolehubah F _Sig.
Sikap Pegawai * Kepantasan Penerimaam 67.530 .000
Sikap Pegawai * Kesediaan Perubahan 99.062 .000
Sikap Pegawai * Komitmen 36.298 .000
Sikap Pegawai * Kepercayaan kepada pengurusan 80.933 .000
Sikap Pegawai * Komunikasi 192.384 .000
Sikap Pegawai * Latihan terhadap perubahan 130.682 .000
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4.7. Menjawab Objektif Kajian - Ujian hubung kait di antara pembolehubah.

Berikut adalah keputusan hasil analisis-analisis yang telah dilakukan untuk menjawab
objektif-objektif kajian menerusi pengujian terhadap hipotesis-hipotesis kajian yang
telah dibina. Ujian regresi pelbagai dijalankan dengan menggunakan kaedah ‘Enter’.
Ringkasan model seperti di jadual 4.11 menunjukkan lima pembolehubah bebas secara
signifikan mempengaruhi sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi R=.617

R square =381, Ajusted R Square = .372, F = 41.334, p<.001.

Jadual 4.11

Keputusan Multiple Regression Bagi Sikap Terhadap Perubahan

Pembolehubah Standard Beta Coefficient Sig.
(B)
Kesediaan 125 .007
Komunikasi 233 .000
Latihan 260 .000
Kepantasan .093 .030
Kepercayaan 158 .000
Komitmen .036 401
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R Square : .381
Adjusted R Square: .372

F-Value : 41.334

Analisis Multiple Regression seperti mana jadual 4.10 menunjukkan yang lima
pembolehubah bebas iaitu Latihan dalam organisasi , B= .260, Komunikasi dalam
organisasi B=.233, kepercayaan kepada pengurusan, B=.158 , kesediaan untuk
perubahan B=.125 dan kepantasan penerimaan,B= .093 adalah secara signifikan
menyumbang kepada model kajian. R square menunjukkan jumlah variance bagi
pemboleh ubah bersandar menyumbang sebanyak 38.10 peratus. Keputusan penuh

adalah seperti regresi pelbagai dilampiran 13.

4.7.1. Objektif Pertama : Menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di
antara Kkepantasan penerimaan untuk perubahan dengan sikap pegawai PDRM

terhadap perubahan organisasi.

Di bawah objektif pertama kajian ini satu hipotesis telah dibina yang bertujuan
untuk menguji tentang pengaruh secara terus antara kepantasan penerimaan untuk
perubahan dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi. Hipotesis

pertama ialah seperti berikut:
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HI — Kepantasan penerimaan perubahan mempunyai hubungan signifikan ke atas sikap

pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.

Hasil dari analisis regresi pelbagai yang telah dilakukan telah menunjukkan bahawa
kepantasan penerimaan mempunyai perhubungan yang signifikan positif dengan
sikap pegawai terhadap perubahan organisasi, di mana nilai signifikannya ialah 0.030.
Oleh demikian, kepantasan penerimaan merupakan pemboleh ubah yang
mempengaruhi fenomena sikap pegawai terhadap perubahan organisasi yang
diterangkan di dalam kajian ini (B =.093 t =2.181) keputusan adalah seperti lampiran

13.

4.7.2. Objektif kedua: Menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara
kesediaan untuk perubahan dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan

organisasi.

Untuk mengetahui tentang hubung kait di antara kesediaan untuk perubahan dengan
sikap pegawai PDRM, maka hipotesis berikut telah dibentuk.
H2 - Kesediaan untuk perubahan mempunyai hubungan signifikan ke atas sikap

pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.

Hasil dari analisis regresi pelbagai yang telah dilakukan menunjukkan bahawa kesediaan
untuk perubahan mempunyai perhubungan terus yang signifikan positif dengan sikap
pegawai PDRM terhadap Perubahan oganisasi, iaitu pada tahap signifikan = .007. Oleh

demikian, kesediaan untuk perubahan merupakan pemboleh ubah yang mempengaruhi
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fenomena sikap pegawai terhadap perubahan organisasi yang diterangkan di dalam

kajian ini (B =.125t=2.728) keputusan adalah seperti jadual 4.11 dan lampiran 13.

4.7.3 Objektif ketiga: Menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara
komitmen dalam organisasi dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan

organisasi.

Selanjutnya hipotesis di bawah pula telah dibentuk untuk melihat hubung kait di antara
komitmen dengan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi.
H3- Komitmen dalam organisasi mempunyai hubungan signifikan ke atas sikap pegawai

PDRM terhadap perubahan organisasi.

Analisis regresi pelbagai telah dilakukan bertujuan untuk melihat perhubungan terus
di antara komitmen dalam organisasi dengan sikap pegawai terhadap perubahan
organisasi. Keputusannya adalah seperti di dalam jadual 4.11. Hasil dari analisis ini
menunjukkan bahawa komitmen dalam organisasi pegawai untuk perubahan didapati
mempunyai perhubungan yang tidak signifikan dengan sikap pegawai terhadap
perubahan organisasi, dengan nilai ialah (sig = .401). Ia menunjukkan pemboleh ubah
komitmen dalam organisasi tidak mempengaruhi dengan sikap pegawai terhadap

perubahan organisasi (B = .036 t= .840).
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4.7.4 Objektif keempat: Menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di
antara kepercayaan kepada pengurusan dengan sikap pegawai PDRM terhadap

perubahan organisasi.

Hipotesis di bawah pula telah dibentuk untuk melihat hubung kait di antara

kepercayaan kepada pengurusan dengan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi.

H4- Kepercayaan kepada Pengurusan mempunyai hubungan signifikan ke atas sikap

pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.

Hasil dari analisis regresi pelbagai yang telah dilakukan telah menunjukkan bahawa
kepercayaan kepada pengurusan mempunyai perhubungan yang signifikan positif
dengan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi, di mana nilai signifikannya ialah
0.000. Oleh demikian, kepercayaan kepada pengurusan merupakan pemboleh ubah
yang mempengaruhi fenomena sikap pegawai terhadap perubahan organisasi yang
diterangkan di dalam kajian ini (B = .158 t = 3.528) keputusan adalah seperti di

jadual 4.11 dan lampiran 13.
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4.7.5. Objektif kelima: Menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di
antara komunikasi dalam organisasi dengan sikap pegawai PDRM terhadap

perubahan organisasi.

Hipotesis di bawah pula telah dibentuk untuk melihat hubung kait di antara

komunikasi dalam organisasi dengan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi.

H5- Komunikasi dalam organisasi mempunyai hubungan signifikan ke atas sikap

pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.

Hasil dari analisis regresi pelbagai yang telah dilakukan telah menunjukkan bahawa
komunikasi dalam organisasi mempunyai perhubungan yang signifikan positif dengan
sikap pegawai terhadap perubahan organisasi, di mana nilai signifikannya ialah 0.000.
Oleh demikian, komunikasi dalam organisasi merupakan pemboleh ubah yang
mempengaruhi fenomena sikap pegawai terhadap perubahan organisasi yang
diterangkan di dalam kajian ini (B =.233 t=4.830) keputusan adalah seperti lampiran

di jadual 4.11 dan lampiran 13.

4.7.6. Objektif keenam: Menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di
antara latihan dalam organisasi dengan sikap pegawai PDRM  terhadap

perubahan organisasi.
Hipotesis di bawah pula telah dibentuk untuk melihat hubung kait di antara latihan

dalam organisasi dengan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi.
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H6- Latihan dalam organisasi mempunyai hubungan signifikan ke atas sikap pegawai

PDRM terhadap perubahan organisasi.

Hasil dari analisis regresi pelbagai yang telah dilakukan telah menunjukkan bahawa
latihan dalam organisasi mempunyai perhubungan yang signifikan positif dengan sikap
pegawai terhadap perubahan organisasi, di mana nilai signifikannya ialah 0.000.
Oleh demikian pembolehubah latihan dalam organisasi mempengaruhi fenomena
sikap pegawai terhadap perubahan organisasi yang diterangkan di dalam kajian ini (B

=.260 t=5.542) keputusan adalah seperti jadual 4.11 dan lampiran 13.

4.7.7. Objektif ketujuh : Menentukan manakah daripada faktor-faktor berikut
(kepantasan penerimaan, kesediaan untuk perubahan, komitmen dalam organisasi,
kepercayaan kepada organisasi, komunikasi dalam organisasi dan latihan dalam
organisasi) mempunyai pengaruh paling signifikan ke atas sikap pegawai PDRM

terhadap perubahan organisasi.

Berdasarkan kepada analisis multi regresi yang dijalankan didapati latihan dalam
organisasi adalah paling mempengaruhi sikap pegawai PDRM terhadap perubahan
organisasi (B =.260 t = 5.542), diikuti dengan komunikasi dalam organisasi (B =.233
t = 4.830), kepercayaan kepada pengurusan ( B = .158 t = 3.528), kesediaan untuk
perubahan (B = .125 t = 2.728) dan yang terakhir ialah kepantasan penerimaan (B =

.093 t=2.181). sila rujuk jadual 4.11 dan lampiran 13.
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Kaedah Enter digunapakai dalam analisis regresi pelbagai ini, kesemua keenam-
enam pemboleh ubah bebas dimasukkan didalam persamaan tersebut. Jika kaedah
stepwise digunapakai, hanya pemboleh ubah bebas yang signifikan sahaja dimasukkan
dalam persamaan bagi model tersebut (Mertler & Vannatta, 2005). Secara
kesimpulannya dari enam pemboleh ubah bebas, lima pembolehubah adalah
mempengaruhi secara signifikan terhadap sikap pegawai terhadap perubahan
organisasi iaitu kesediaan untuk perubahan, komunikasi dalam organisasi ,
kepercayaan terhadap pengurusan, latthan dalam organisasi dan kepantasan
penerimaan manakala satu pembolehubah iaitu komitmen dalam organisasi tidak
mempengaruhi secara signifikan terhadap sikap pegawai PDRM terhadap perubahan

organisasi.

Bab seterusnya akan membincangkan secara mendalam mengenai kajian ini, juga
penemuan-penemuan kajian serta mengemukakan beberapa implikasi kajian terhadap
dunia praktis dan akademik. Selain itu bab berikut juga akan menyatakan skop, limitasi
dan masalah yang dihadapi semasa melaksanakan kajian serta halatuju kajian pada

masa akan datang.
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BAB 5

PERBINCANGAN DAN KESIMPULAN

5.0 Pendahuluan

Dalam bahagian ini, suatu gambaran yang menyeluruh secara ringkas tentang latar
belakang, proses dan penemuan-penemuan tentang kajian ini dibuat, diikuti pula oleh
perbincangan tentang pembolehubah bebas iaitu kepantasan penerimaan, kesediaan
perubahan organisasi, komitmen dalam organisasi, kepercayaan kepada pengurusan,
komunikasi dalam organisasi dan latihan dalam organisasi, dan pembolehubah bersandar
iaitu sikap terhadap perubahan organisasi menurut konteks penyelidikan. Seterusnya pula
ialah penyelidik telah mengenal pasti menjalankan analisis terhadap pembolehubah bebas
dan akhirnya ialah keputusan-keputusan tentang pengujian hipotesis telah ditemui. Dua
sumbangan penting daripada kajian ini iaitu penutupan jurang pengetahuan dan
implikasi-implikasi untuk latihan dalam organisasi dan saluran komunikasi telah berjaya
ditonjolkan. Limitasi-limitasi terhadap kajian ini yang bergantung pada kadar respon
tinjauan soal selidik dan generalisasi kerangka teori juga akan turut dibincangkan.
Akhirnya kajian ini memberikan cadangan terhadap halatuju kajian selanjutnya,
termasuklah, a) Menjalankan kajian ke atas badan penguatkuasaan lain di Malaysia b)
menjalankan kaji selidik dengan pendekatan pembolehubah makro-mikro terhadap sikap
individu terhadap perubahan organisasi dan ¢) membangunkan model yang melibatkan
lapan faktor pembolehubah bebas secara serentak dengan meletakkan faktor

penyederhana (mediator) terhadap sikap individu ke arah perubahan organisasi.
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Bab ini akan dibahagikan kepada beberapa bahagian kecil. Pertamanya ialah gambaran
menyeluruh secara ringkas mengenai kajian. Keduanya ialah penemuan penting dari
kajian. Ketiganya ialah implikasi kajian. Keempat ialah batasan kajian. Kelima ialah
masalah kajian. Keenam pula ialah hala tuju kajian pada masa akan datang dan di akhiri

dengan penutup.

5.1 Gambaran ringkas kajian

Kajian ini secara empirikal berusaha untuk mencari suatu jawapan yang lebih tepat dan
konkrit mengenai hubungan di antara enam pemboleh ubah bebas iaitu kepantasan
pencrimaan, kesediaan perubahan organisasi, komitmen, kepercayaan kepada
pengurusan, komunikasi dan latihan untuk perubahan organisasi dengan sikap pegawai
terhadap perubahan organisasi di dalam PDRM. Kajian ini bertitik tolak daripada
masalah sikap pegawai polis yang masih lagi cenderung mengekalkan tahap status quo
terutama hasil kajian-kajian lepas mendapati pegawai-pegawai polis membentuk
budaya mereka yang sendiri dan sukar untuk berubah. Perubahan adalah merupakan
suatu yang kompleks dan sukar bagi beberapa organisasi seperti jabatan Polis, ianya
berpunca kepada beberapa faktor seperti struktur birokratik, sifat dasar kerja polis

(Carter , 1995) dan persekitaran kerja (Zhao, 1996).

Beberapa kajian juga telah membuktikan yang penglibatan pekerja adalah asas bagi
meningkatkan penerimaan pekerja dalam proses perubahan (Kotter, 1995; Kotter &
Schlesinger, 1979; Manville & Ober, 2003; Msweli-Mbang & Potwana, 2006; Wanberg

& Banas, 2000). Menurut McNabb dan Sepic (1995), kegagalan penglibatan pekerja
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adalah faktor penyebab utama yang menggagalkan keberhasilan organisasi. Bagi usaha
menyambung ke arah kejayaan, pekerja mesti mempercayai yang pendapat mereka

didengari, dihormati dan dipertimbangkan (Reichers,Wanous & Austin,1997).

Kajian-kajian terdahulu banyak menumpukan kepada aspek makro ke arah perubahan
organisasi dan hanya segelintir pengkaji yang menumpukan aspek mikro iaitu sikap
individu yang dapat menjayakan program ke arah perubahan organisasi. Kepentingan
faktor kemanusiaan dalam program perubahan telah pun terbukti, dan ini kerana
perubahan organisasi adalah mengubah sikap individu dan tingkahlaku berikutan
perubahan objektif (Eby, Adams, Russell & Gaby, 2000). Salah satu punca kegagalan
perubahan organisasi adalah disebabkan perasaan kebimbangan, emosi negatif,
ketidaktentuan dan kesamaran atau keraguan daripada para pekerja (Bordia, Hobman,

Jones, Gallois & Callan, 2004; Kiefer, 2005).

Selain itu kegagalan perubahan adalah disebabkan pengurus organisasi itu sendiri gagal
memahami sepenuhnya dalam memberi petunjuk kepada organisasi mereka melalui
insiatif perubahan. Perancangan yang baik dalam pelaksanaan boleh membantu
mengurangkan kemungkinan kegagalan perubahan dan membantu mencegah perkara-
perkara yang tidak diingini seperti mengurangkan moral pekerja, menghapuskan
komitmen dan meningkatkan kesinisan (Gilmore, Shea & Useem, 1997; Kim &

Mauborgne, 1993; Nutt, 1986; Schweiger & DeNisi, 1991).

Kadar kegagalan yang tinggi kepada projek perubahan telah membawa beberapa

penyelidik merumuskan yang faktor-faktor selain organisasi dan pembolehubah
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peringkat sistem adalah sama penting dalam menjayakan pelaksanaan perubahan.
Sebagai perspektif pemilihan lain, beberapa penyelidik telah menumpukan kepada
perspektif mikro ke arah perubahan organisasi dengan mengkaji individu di dalam
organisasi serta faktor psikologi yang mempengaruhi usaha-usaha perubahan (Bray,
1994; Judge,Thoreson, Pucik & Welbourne, 1999; Kavanagh & Ashkanasy, 2006;

Schein, 1980; Vakola, Tsaousis & Nikolaou, 2004 ; Wanberg & Banas, 2000).

Justeru itu kajian ini dikendalikan sebagai satu usaha untuk menyelidiki perhubungan-
perhubungan di antara faktor-faktor mikro dan sikap pegawai terhadap perubahan
organisasi yang memberi fokus terhadap organisasi PDRM. Dalam usaha untuk
mengetahui signifikannya perhubungan-perhubungan tersebut, kajian ini telah
menggunakan pendekatan kajian empirikal dengan menjalankan kajian soal selidik

terhadap sikap pegawai polis di Malaysia.

Sehubungan dengan itu kajian ini mempunyai sebanyak enam objektif utama. Objektif
pertama ialah untuk menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara
kepantasan penerimaan untuk perubahan dengan sikap pegawai PDRM. Objektif
keduanya ialah untuk menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara
kesediaan untuk perubahan dengan sikap pegawai PDRM. Objektif ketiganya ialah untuk
menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara komitmen dalam organisasi
dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi. Objektif keempatnya ialah
untuk menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara kepercayaan dalam
pengurusan dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi. Objektif kelima

ialah untuk menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara komunikasi
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dalam organisasi dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi, objektif
keenam ialah menentukan sama ada wujud hubungan signifikan di antara latihan dalam
organisasi dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi dan objektif
ketujuh ialah untuk menentukan manakah pembolehubah (kepantasan penerimaan,
kesediaan untuk perubahan komitmen dalam organisasi, kepercayaan kepada pengurusan,
komunikasi dalam organisasi dan latihan dalam organisasi) yang mempunyai pengaruh
paling signifikan ke atas sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.
Sehubungan dengan objektif kajian tersebut maka sebanyak enam hipotesis kajian telah

pun dibangunkan.

Penyelidikan secara empirik telah dilakukan dengan menggunakan kaedah kajian
kuantitatif. Soal selidik yang digunakan telah dibina dengan menggunakan soal selidik
yang telah digunakan oleh para penyelidik sebelumnya. Walau bagaimanapun soal selidik
ini telah diubahsuai mengikut kesesuaian keadaan di tempat kajian. Langkah awal yang
dilakukan untuk memastikan kesahan kandungan soal selidik ini ialah menerusi kaedah
ujian rintis. Soal selidik telah dihantar dengan pos. Ujian rintis ini telah menghasilkan
instrumen yang mengandungi sebanyak 36 item untuk mengukur faktor-faktor yang
mempengaruhi sikap terhadap perubahan organisasi iaitu kepantasan penerimaan
sebanyak 3 item, kesediaan perubahan sebanyak 7 item, komitmen sebanyak 5 item,
kepercayaan kepada pengurusan sebanyak 4 item, komunikasi sebanyak 5 item, latihan
sebanyak 2 item , sikap pegawai terhadap perubahan organisasi sebanyak 5 item dan 5

item lagi untuk mengukur latar belakang peribadi responden.
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Soal selidik tinjavan ini kemudiannya telah diedarkan melalui pos kepada para pegawai

PDRM yang berpangkat Superintendan ke bawah di seluruh kontinjen di Malaysia.

Seterusnya analisis statistik telah dilakukan terhadap 412 soal selidik yang telah berjaya

diterima dengan lengkap. Persepsi sikap pegawai terhadap perubahan organisasi serta

pandangan mereka terhadap pemboleh ubah yang utama dalam kajian telah berjaya

diperolehi. Keputusan-keputusan telah memberi suatu kefahaman yang bernilai terhadap

faktor-faktor yang menpengaruhi sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.

Keputusan dari ujian terhadap hipotesis-hipotesis yang telah dibangunkan tersebut adalah

seperti dalam jadual 5.1

Jadual 5.1
Rumusan Ujian Hipotesis
Pemboleh ubah
Hipotesis Keputusan
H1 Kepantasan penerimaan mempunyai hubungan yang signifikan dengan sikap | Diterima
pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.
H2 Kesediaan perubahan mempunyai perhubungan yang signifikan dengan sikap | Diterima
pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.
H3 Komitmen mempunyai perhubungan yang signifikan dengan sikap pegawai | Ditolak
PDRM terhadap perubahan organisasi.
H4 Kepercayaan kepada pengurusan mempunyai perhubungan yang signifikan | Diterima
dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.
HS Komunikasi mempunyai perhubungan yang signifikan dengan sikap pegawai | Diterima
PDRM terhadap perubahan organisasi.
H6 Latihan mempunyai perhubungan yang signifikan dengan sikap pegawai PDRM | Diterima
terhadap perubahan organisasi.

168




5.2. Penemuan Kajian

Berdasarkan hasil dari analisis di dalam kajian di atas, penyelidik merumuskan beberapa
penemuan yang boleh dianggap sebagai penting. Berikut adalah penemuan-penemuan

yang telah dikenal pasti dan huraian-huraian tentang penemuan-penemuan tersebut.

5.2.1 Hubung kait di antara kepantasan penerimaan dengan sikap pegawai

terhadap perubahan organisasi

Objektif pertama dari kajian ini ialah untuk melihat pengaruh kepantasan penerimaan ke
atas sikap pegawai terhadap perubahan organisasi. Analisis kajian dengan menggunakan
kaedah regresi pelbagai telah mendapati bahawa kepantasan penerimaan mempunyai
hubungan yang signifikan dengan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi.
(p>.005). Keputusan dari kajian ini adalah konsisten dengan keputusan-keputusan dari
penyelidik-penyelidik Armenakis dan Bedeian, (1999), Cochran et al. (2002), dan
Becker, Billings, Eveleth dan Gilbert, (1996). Tiga item pembolehubah kepantasan
penerimaan dibentuk secara umum dan para pegawai dan anggota PDRM berkeyakinan
yang perubahan yang berlaku di dalam PDRM akan memberi pendekatan yang positif ke

arah kerja yang cekap dan berkesan.

Dalam kajian Cochran et al. (2002) mereka mendapati orientasi kerja dan skala
kepantasan penerimaan agensi adalah signifikan terhadap keterbukaan perubahan.

Kesemua timbalan Sherif dengan perkhidmatan orientasi kerja yang kuat akan menjadi
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lebih terbuka kepada perubahan organisasi. Di sebaliknya timbalan Sherif yang
mempunyai skor yang tinggi terhadap tradisional dan skala kesinisan adalah menolak
bagi menyokong perubahan organisasi. Jadi mana-mana pegawai dan staf yang
merasakan unit mereka sedia menerima penerimaan perubahan secukupnya untuk proses

perubahan adalah lebih terbuka ke arah perubahan organisasi.

Pekerja yang mempunyai peringkat kepantasan penerimaan terhadap idea-idea baru dan
perubahan secara konsisten menghayati kaedah baru. Kepantasan penerimaan
menyediakan alat perbezaan bagi analisis perubahan organisasi. Oleh itu dengan
memahami perubahan kepantasan penerimaan pekerja memberikan proses perubahan

diuruskan dengan baik kemudian kelak (Armenakis & Bedeian, 1999).

5.2.2 Hubung kait di antara kesediaan perubahan dengan sikap pegawai

terhadap perubahan organisasi

Objektif kedua kajian ini ialah untuk mengenal pasti tentang hubung kait di antara
kesediaan perubahan dengan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi. Analisis
regresi pelbagai telah mendapati bahawa kesediaan perubahan di dalam kajian ini
memiliki hubungan yang signifikan positif dengan sikap pegawai PDRM terhadap
perubahan organisasi. Penemuan daripada kajian ini adalah selaras dengan pandangan
oleh Rowden (2001), Armenakis et. al (1993), Bernerth (2004), Cochran, Bromley dan
Swando (2002) yang mendapati orientasi kerja dan persepsi terhadap kesediaan
organisasi mempunyai pengaruh terhadap penerimaan untuk perubahan. Mereka yang
mempunyai unit atau jabatan yang sentiasa bersedia kepada proses perubahan akan
mempunyai sikap lebih terbuka terhadap perubahan organisasi. Kunci utama bagi usaha
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perubahan organisasi sama ada mencapai kejayaan atau kegagalan ialah kesediaan untuk

perubahan antara ahli-ahli dalam organisasi (Rowden ,2001; Armenakis et al, 1993).

Mengikut Armenakis, Harris dan Mossholder (1993), kesediaan terhadap perubahan
adalah ‘ menjurus kepada kepercayaan staf, sikap, dan niat berkait peringkat perubahan
yang diperlukan dan kejayaan kapasiti organisasi membuatkan perubahan tersebut’.
Dalam model tiga langkah, pertama langkah pencairan ialah di mana individu merasakan
ketidakselesaan dengan tingkahlaku lama dan mengenal pasti keperluan untuk perubahan.
Ini ialah peringkat kesediaan untuk perubahan. Begitu juga dengan penemuan oleh
Turner (1982) yang menekankan ‘bagi pelaksanaan perubahan betul-betul berkesan,

bersedia dan komitmen perubahan mesti diperkembangkan’.

Penemuan dari kajian ini juga adalah selaras dengan penemuan oleh Holt (2002) yang
menghipotesiskan individu dengan peringkat kesediaan yang tinggi akan lebih komited
kepada perubahan dan akan mewujudkan kurang tentangan dan lebih tingkah laku untuk
menyokong. Pada peringkat akhir kajiannya, beliau mendapati kesediaan untuk
perubahan adalah ramalan yang paling bagus bagi komitmen perubahan, sokongan dan

tentangan.

5.2.3 Hubung kait di antara komitmen dalam organisasi dengan sikap pegawai

terhadap perubahan organisasi

Objektif ketiga kajian ini ialah untuk mengenal pasti tentang hubung kait di antara
komitmen dalam organisasi dengan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi. Hasil
daripada analisis regresi pelbagai telah mendapati bahawa komitmen dalam organisasi
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mempunyai perhubungan yang tidak signifikan dengan sikap pegawai terhadap
perubahan organisasi. Walaupun kajian mendapati yang para pegawai PDRM menerima
nilai-nilai organisasi dan akan kekal dalam organisasi (PDRM) tetapi ianya tidak
semestinya memberi kesan kepada sikap pegawai terhadap perubahan organisasi. Ianya
berkemungkinan yang para pegawai yang sangat komited terhadap organisasi mempunyai
sikap yang negatif untuk perubahan organisasi bila mereka memikirkan yang kebanyakan
program adalah tidak diperlukan atau tidak memberi keputusan yang positif kepada

organisasi.

Hasil kajian ini adalah bertentangan dengan kajian oleh Cook dan Wall (1980), Lambert,
Barton dan Hogan (1999), Iverson (1996), dan Lau dan Woodman (1995) . Pengkaji-
pengkaji ini mendapati bahawa pekerja yang komited, menerima nilai-nilai organisasi,
berkeinginan untuk kekal di organisasi, dan mengalu-alukan usaha perubahan bila mana
mendapat kebaikan secara nyata. Secara ringkasnya, pekerja yang lebih simpati kepada
organisasi, mempunyai kesanggupan yang lebih untuk menerima perubahan organisasi

(Codery, Sevastos, Mueller & Parker, 1993; Guest, 1987).

Menurut Becker et al. (1996), komitmen ini memberi kesan kepada penyerapan psikologi
pekerja ke arah organisasi dan dengan itu peringkat sikap negatif — stres dan kesinisan-
sebagaimana penolakan niat tempat kerja. Begitu juga, kajian dijalankan oleh Vakola dan
Nikolaou (2005), mendapati komitmen dalam organisasi, jumlah perubahan lepas, dan
satu motivasi bagi percubaan digunakan sebagai faktor yang berhubung kepada kesinisan

terhadap perubahan organisasi. Penemuan daripada kajian ini membuktikan kesinisan
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terhadap perubahan organisasi ada berhubungan dengan penurunan komitmen organisasi
dan pekerja yang skor kesinisan yang tinggi adalah dikatakan mempunyai komitmen

organisasi yang rendah.

Berikutan komitmen dalam organisasi tidak signifikan terhadap sikap pegawai ke arah
perubahan organisasi, dicadangkan supaya komitmen untuk perubahan digunakan bagi
menerangkan sikap pegawai terhadap program perubahan yang spesifik. Terdapat dua
kemungkinan alasan di mana pembolehubah ini tidak signifikan iaitu i) komitmen
organisasi yang dikaji oleh penyelidik-penyelidik dahulu sebagai faktor signifikan berkait
dengan sikap yang negatif seperti kesinisan dan stres mengenai perubahan organisasi
(Becker et al.,1996; Codery et al.,1993; Guest,1987; Vakola & Nikolaou,2005) dan ii)
kajian ini adalah bertujuan untuk memahami sikap pegawai terhadap perubahan

organisasi secara umum dan tidak ada program spesifik dimasukkan.

Adalah lebih baik menggunakan pembolehubah komitmen dalam organisasi bila mana
perubahan secara spesifik dan segala strategi dikenalpasti. Sebagai contoh bagi mengukur
komitmen dalam organisasi terhadap kepolisan masyarakat, strateginya ialah
pengawaman dan penurunan kuasa digunapakai. Oleh yang demikian pembolehubah
komitmen dalam organisasi ini berkemungkinan akan memberi kesan secara positif

dengan pembolehubah bersandar iaitu sikap pegawai terhadap perubahan organisasi.
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5.2.4 Hubung kait di antara kepercayaan kepada pengurusan dengan sikap

pegawai terhadap perubahan organisasi

Objektif keempat kajian ini ialah untuk mengenal pasti tentang hubung kait di antara
kepercayaan kepada pengurusan dengan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi.
Hasil daripada analisis regresi pelbagai telah mendapati bahawa kepercayaan kepada
pengurusan mempunyai perhubungan yang signifikan positif dengan sikap pegawai

terhadap perubahan organisasi.

Hasil kajian ini adalah selaras dengan kajian oleh Mayer et al (1995), Rousseau, Sitkin,
Burt dan Camerer (1998), dan Mayer dan Davis (1999) . Pengkaji-pengkaji ini mendapati
bahawa pekerja yang mana mempercayai kepada pengurusan membuatkan mereka
dengan mudah mengetahui kemungkinan risiko yang boleh berlaku hasil daripada
keputusan dan tindakan oleh pengurusan. Martin (1998) menjelaskan pekerja yang
mempercayai pengurusan mereka adalah dijangka memberi reaksi positif ke arah haluan
perubahan organisasi. Begitu juga, memperkatakan yang kepercayaan kepada pengurusan
mendahului kepada penerimaan kepada perubahan organisasi. Rousseau dan Tijoriwala
(1999) mendapati yang kepercayaan yang tinggi membina peringkat peningkatan
penerimaan bagi perubahan organisasi yang kompleks. Pengurusan yang berkredibiliti,
yang mana berdasarkan kepada hubungan yang baik dahulu, juga meningkatkan respon

pekerja yang positif kepada perubahan (Kramer,1996).
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Kanter dan Mirvis (1989) menjelaskan bila pekerja tidak mempunyai kepercayaan
terhadap pengurusan yang kanan, mereka akan berwatak sinis. Kepercayaan boleh
mengurangkan peringkat ketidaktentuan dan melenyapkan spekulasi dan ketakutan dalam
persekitaran kerja. Kesemua kajian ini mengenalpasti kepercayaan sebagai faktor utama

dalam proses pekerja menilai sifat perubahan organisasi.

5.2.5 Hubung kait di antara komunikasi dalam organisasi dengan sikap pegawai

terhadap perubahan organisasi

Objektif keempat kajian ini ialah untuk mengenal pasti tentang hubung kait di antara
komunikasi dalam organisasi dengan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi. Hasil
daripada analisis regresi pelbagai telah mendapati bahawa komunikasi dalam organisasi
mempunyai perhubungan yang signifikan positif dengan sikap pegawai terhadap

perubahan organisasi.

Hasil kajian ini adalah selaras dengan kajian oleh Connor (1992) , Hultman (1998) dan
Covin dan Kilmann (1990). Pengkaji-pengkaji ini mendapati bahawa komunikasi dalam
organisasi ialah faktor utama bagi kejayaan pelaksanaan sebarang inisiatif perubahan dan
kefahaman yang jelas terhadap komunikasi yang terbuka dan jujur diperlukan bagi

keperluan perubahan.

Kepentingan komunikasi ke atas perubahan telah diulang semula dalam kajian ke atas
komunikasi semasa perubahan organisasi dengan terperinci (Jones et al., 2004; Lewis &
Seibold, 1998). Menurut Kotter dan Schlesinger (1979), kesalahfahaman hasil daripada

masalah komunikasi atau ketidakcukupan maklumat adalah salah satu faktor penting
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yang menyebabkan tentangan terhadap perubahan. Mereka menunjukkan bila peringkat
perkongsian maklumat dan komunikasi meningkat terhadap personel, meningkatnya
usahasama dan sikap negatif pekerja dengan itu akan berkurangannya halangan terhadap

perubahan.

Kegagalan dalam komunikasi oleh pekerja bagi alasan untuk perubahan boleh memberi
kesan serius ke atas kejayaan percubaan perubahan. Stanley et al. (2005) merumuskan
dalam kes ini, pengurusan perlu mencari strategi lain seperti mengenalpasti dan
menggunakan pekerja yang dipercayai bagi berkomunikasi dan menyakinkan pekerja lain

terhadap keikhlasan motif pengurusan untuk perubahan organisasi.

5.2.6 Hubung kait di antara latihan dalam organisasi dengan sikap pegawai

terhadap perubahan organisasi

Objektif keenam kajian ini ialah untuk mengenal pasti tentang hubung kait di antara
latihan dalam organisasi dengan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi. Hasil
daripada analisis regresi pelbagai telah mendapati bahawa latihan dalam organisasi
mempunyai perhubungan yang signifikan positif dengan sikap pegawai terhadap

perubahan organisasi.

Hasil kajian ini adalah selaras dengan kajian oleh Kotter dan Schlesinger (1979) dan
Vakola dan Nikolaou (2005). Pengkaji-pengkaji ini mendapati bahawa maklumat yang

lemah dan ketidaktepatan maklumat akan menghasilkan sikap negatif ke arah perubahan.
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Bagi mengelakkan masalah tersebut, pengurusan dicadangkan untuk melatih personel
berkait program perubahan. Reichers et al., (1997) menjalankan dua tinjauan di pembuat
komponen alat ganti di mana lebih dari dua ribu pekerja bekerja. Mereka mendapati yang
pekerja merasakan mereka tidak diberitahu mengenai apa-apa yang berlaku dalam tempat
kerja dan kebanyakannya memandang sinis mengenai perubahan. Mereka menyimpulkan
bahawa individu perlu diberitahu sepenuhnya dan diberi tunjuk ajar mengenai keperluan
perubahan, progres dan masalah yang berkait dengan proses perubahan yang sedang
berjalan dan keputusan daripada program perubahan. Maklumat dapat meminimumkan
peluang pekerja bagi mengisi maklumat-maklumat yang tidak betul dan membuatkan
mereka susah untuk menyimpulkan yang kebanyakan atau keseluruhan perubahan telah

menghadapi kegagalan.

5.3 Implikasi Kajian.

Penemuan-penemuan daripada kajian ini adalah berkait dengan faktor-faktor yang
mempengaruhi sikap individu terhadap perubahan organisasi. Topik perubahan organisasi
dan sikap serta pengujian hipotesis telah memberikan kefahaman kepada kita dalam
konteks faktor-faktor mikro dan sikap di dalam organisasi PDRM di Malaysia. Kajian
ini juga memberi penerangan secara teoritikal tentang perhubungan faktor-faktor
pembolehubah dengan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi. Kajian ini berusaha
melanjutkan kajian yang dilakukan di kepolisian negara-negara barat dengan melibatkan

sistem kepolisian dan budaya di Malaysia.
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Enam pembolehubah telah menjadi ramalan signifikan dalam kajian ini iaitu kepantasan
penerimaan, kesediaan perubahan, komitmen dalam organisasi, kepercayaan kepada
pengurusan, komunikasi dalam organisasi dan latihan dalam organisasi. Faktor-faktor
tersebut sama ada menjadi faktor pemudah atau penghalang dalam pelaksanaan
perubahan bergantung kepada hala tujunya (rendah atau tinggi peringkat). Hasil daripada
model kajian menunjukkan yang jika pegawai polis PDRM mempunyai peringkat yang
rendah terhadap faktor-faktor tersebut, ianya akan menyebabkan sikap yang negatif oleh
pegawai terhadap perubahan organisasi. Memandangkan sikap adalah sebagai faktor
utama terhadap tingkah laku individu, sikap yang negatif akan memberi impak kepada
tentangan kepada perubahan organisasi yang mana akan menjejaskan secara signifikan

kepada organisasi dalam usaha tranformasi di dalam organisasi.

Selain daripada itu, perlu diberi perhatian juga yang tingkah laku manusia adalah
kompleks, tidak ada formula atau persamaan yang boleh memastikan bagaimana watak
pegawai, dengan kata lain sikap yang negatif tidak bermakna akan menghalang dalam
perubahan organisasi dan juga sebaliknya. Tambahan pula terdapat tiga jenis tentangan-
agresif, aktif dan pasif (Coetsee, 1999; Hultman,1995). Bagaimana pegawai akan
memberi tentangan atau tentangan secara sulit (Harvey,1999) adalah bergantung kepada
personaliti atau faktor latar belakang. Terdapat banyak faktor seperti budaya polis,
tekanan sosial, undang-undang dan peraturan organisasi adalah antara faktor-faktor dalam
pembentukan tingkah laku. Tambahan lagi selagi pegawai tidak mempercayai yang

program perubahan organisasi memberi impak yang negatif kepada mereka atau
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organisasi, mereka tetap mengikuti peraturan dan kehendak dalam program perubahan

tersebut.

Kajian ini tidak bertujuan untuk mencegah sikap negatif pegawai dan juga tidak
mencadangkan sebarang strategi baru yang perlu dipraktikkan. Penemuan kajian adalah
sangat jelas iaitu berlandaskan penyelesaian yang asas iaitu ke arah komunikasi yang

berkesan dan latihan kepada para pegawai.

Hasil kajian ini diharapkan dapat memberikan faedah dan penambahbaikan sekurang-
kurangnya terhadap dua bidang iaitu di dalam bidang pengurusan atau implikasi praktikal
dan di dalam bidang akademik. Penemuan kajian ini mendapati aspek-aspek pengurusan
iaitu keperluan organisasi, perancangan dan latihan perlu diberikan perhatian oleh pihak-
pihak yang bertanggungjawab untuk memajukan aktiviti-aktiviti atau perancangan ke
arah perubahan organisasi. Manakala di dalam bidang akademik pula, kajian ini
sekurang-kurangnya dapat memberikan sumbangan terhadap faktor-faktor mikro yang

mempengaruhi sikap terhadap perubahan organisasi.

5.3.1 Implikasi pengurusan PDRM dalam menjayakan perubahan organisasi

Kajian ini membuktikan bahawa perilaku dan sikap pegawai perlu diberikan perhatian
terutamanya oleh pihak pengurusan PDRM dalam menganalisis keperluan organisasi dan
perancangan program perubahan. Sebarang usaha program perubahan akan

mempengaruhi kebanyakan pekerja dalam organisasi sama ada secara langsung atau
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sebaliknya. Adalah ideal bagi pihak pengurusan PDRM melaksanakan usaha
perubahan pada waktu yang sesuai iaitu bila mana moral pegawai-pegawai adalah baik
dan juga keperluan sumber logistik yang mencukupi dan pada masa yang sama melihat
minat para pegawai dalam setiap program perubahan. Polis berkerja dalam keadaan
berisiko dan keadaan yang susah untuk jangka masa yang lama dan ini menyebabkan
masalah-masalah mereka tidak dapat diselesaikan dengan mudah. Oleh itu dengan usaha
mengurangkan bebanan pegawai-pegawai dengan memberi imbuhan dan menaikkan gaji
akan memberi impak yang positif kepada setiap pegawai dalam usaha melaksanakan
perubahan. Pemberian tumpuan terhadap perkara ini boleh membantu untuk

menyelesaikan beberapa masalah dengan lebih mantap dan bersifat jangka panjang.

5.3.1.1 Implikasi-Implikasi Untuk Latihan dan Komunikasi

Penemuan daripada kajian ini menunjukkan bahawa latihan untuk perubahan adalah
sangat penting. Latihan untuk perubahan organisasi adalah salah satu usaha untuk
menghalang sikap negatif pegawai-pegawai. Latihan dapat menyediakan perancangan
sebelum tranformasi perubahan berlaku dan dapat menjelaskan strategi perubahan serta
bagaimana sesuatu perkara sepatutnya dilakukan. lanya dapat mengelakkan dari
berlakunya ketidaktentuan atau wujudnya khabar angin di dalam organisasi. Berdasarkan
kajian ini telah membuktikan yang lebih dari 60 peratus daripada pegawai dan anggota
berpendapat yang latihan adalah penting untuk menjayakan program perubahan
organisasi. Latihan dalam organisasi yang besar seperti PDRM memerlukan perancangan

yang baik. Walaupun Ibu pejabat Polis Bukit Aman tidak dapat menyediakan latihan
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yang secukupnya, Ibu pejabat polis Kontinjen masing-masing boleh menyediakan latihan

dalam perkhidmatan dan latihan-latihan lain bagi program perubahan organisasi.

Kaedah baru seperti latihan secara maya atau on-line atau meletakkan maklumat yang
terperinci berkenaan program perubahan organisasi pada laman web PDRM boleh di
ketengahkan pada masa akan datang bagi menyediakan informasi yang terkini dan lebih
berkualiti kepada pegawai-pegawai PDRM. Komunikasi yang berkesan juga adalah
peraturan utama untuk perubahan dan perlu dijadikan satu strategi pihak pengurusan bagi
mengurangkan sikap negatif pegawai terhadap perubahan organisasi. Komunikasi boleh
menyediakan maklumat kepada pegawai dalam usaha memujuk mereka bagi menyokong
usaha perubahan. Dengan menggunakan saluran informasi, pihak pengurusan perlu

menyediakan sebarang bentuk informasi yang sistematik dan tepat pada waktunya.

Memandangkan sebarang kuasa pembuat keputusan adalah daripada Ibupejabat Polis
Bukit Aman, pegawai-pegawai yang bertugas di daerah-daerah merasakan yang pihak
pengurusan atasan di Ibu pejabat yang mengetahui perkembangan berkait dengan
perubahan organisasi, oleh demikian jika terdapat ketidakcukupan maklumat komunikasi
akan menyebabkan keadaan ketidaktentuan berlaku di peringkat bawahan. lanya juga
dihuraikan oleh Armenakis dan Harris (2002) yang pihak pengurusan perlu
menyampaikan mesej komunikasi berkait maklumat perubahan kepada semua pegawai
dalam organisasi dengan menyediakan soalan-soalan seperti berikut:
e Mengapa perubahan diperlukan?

e Bolehkah organisasi dan pegawai melakukannya? Adakah ianya berjalan?
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e Mengapa ianya perubahan utama?
e Adakah pihak pengurusan atasan organisasi mempercayai dan menyokong
perubahan ini?

e Apa perubahan untuk para pegawai dalam organisasi?

Setiap individu mempunyai perasaan dihargai dan dimaklumi, dengan menjelaskan
bagaimana perubahan boleh memberi kesan kepada ahli-ahli dan cara masalah-masalah
dapat dihindari akan memberi satu impak yang positif kepada pegawai dan organisasi.
Pihak pengurusan boleh berkomunikasi untuk menyampaikan maklumat perubahan
melalui pelbagai saluran sama ada melalui surat, memo atau nota dengan usaha-usaha

tersebut akan menghilangkan sikap negatif oleh pegawai-pegawai dalam organisasi.

5.3.2 Implikasi Teoritikal

Kajian ini memberikan sumbangan terhadap pengetahuan teoritikal yang sedia ada
sekurang-kurangnya dari tiga aspek. Pertamanya, penemuan-penemuan dari kajian ini
telah menyumbang kepada penyelidikan empirik tentang perhubungan di antara faktor-
faktor yang mempengaruhi sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi di
Malaysia. Literatur-literatur yang lalu berpendapat bahawa terdapat suatu perhubungan
yang signifikan positif di antara kepantasan penerimaan, kesediaan perubahan, komitmen
dalam organisasi, kepercayaan kepada pengurusan, komunikasi dalam organisasi, latihan
dalam organisasi dan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi. Bagaimanapun

perkara ini tidak semestinya benar di dalam negara-negara yang membangun. Gynawali
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dan Fogel (1994) menyatakan bahawa bukan semua faktor-faktor persekitaran sama
pentingnya dalam semua negara atau pada masa yang sama. Kemungkinan terdapatnya
perbezaan-perbezaan dari segi struktur ekonomi, aspek-aspek perundangan, persekitaran
yang kompetitif dan elemen-elemen kemanusiaan yang unik di dalam negeri-negeri

tertentu.

Keputusan-keputusan daripada kajian ini telah menunjukkan bahawa terdapat hubungan
yang signifikan di antara lima pembolehubah yang dikaji dan sikap pegawai terhadap
perubahan organisasi Polis di Malaysia. Penemuan ini adalah selaras dengan penemuan-
penemuan daripada kajian-kajian di luar negara sebelumnya. Dengan itu penyelidikan ini
telah menyokong penuh terhadap faktor-faktor pembolehubah mikro yang signifikan

positif terhadap sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi.

Ketiganya, berdasarkan kepada pengetahuan dan penelitian oleh penyelidik, kajian ini
adalah merupakan satu-satunya kajian empirik yang mengkaji tentang enam pengaruh
pembolehubah mikro dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi di
Malaysia. Dengan itu dapatan-dapatan daripada kajian ini telah menyumbangkan kepada
kajian-kajian pengurusan pengetahuan semasa tentang kombinasi pengaruh di antara
pembolehubah bebas (kepantasan penerimaan, kesediaan perubahan, komitmen dalam
organisasi, kepercayaan kepada pengurusan, komunikasi dalam organisasi dan latihan
dalam organisasi) dengan sikap pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi. Kajian

ini seterusnya memberikan sumbangan terhadap badan pengetahuan yang sedia ada
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dengan menyelidiki pengaruh-pengaruh pembolehubah bebas tersebut secara berasingan

dan mengaitkannya dengan pemboleh sikap pegawai terhadap perubahan organisasi.

Akhirnya, kajian semasa ini juga telah menghimpunkan berbagai alat kajian pengukuran
sebelum ini untuk mengukur pembolehubah-pembolehubah mikro dan sikap pegawai
terhadap perubahan organisasi. Analisis faktor telah berjaya memperbaiki bilangan item-
item di dalam kompetensi pembolehubah bebas dan bersandar. Ini turut menyumbangkan
terhadap kedudukan baru faktor-faktor dalam konteks negara kajian di mana kajian ini
dijalankan. Dengan itu pengukuran ini juga telah menambahkan badan pengetahuan
semasa dalam konteks penyelidikan semasa tentang pembolehubah-pembolehubah
kepantasan penerimaan, kesediaan perubahan, komitmen dalam organisasi, kepercayaan
kepada pengurusan, komunikasi dalam organisasi,latihan dalam organisasi dan sikap

pegawai PDRM terhadap perubahan organisasi di Malaysia.

5.4  Batasan Kajian

Terdapat beberapa limitasi didalam kajian ini, pertama responden mempunyai perbezaan
persepsi berhubung dengan soalan soalselidik dan juga data yang dikutip merupakan

laporan sendiri yang dijalankan.

Kedua, ianya penting bagi mempertimbangkan keputusan kajian dilaksanakan oleh badan
pembuktian yang lain memandangkan tinjauan tidak mengandungi jawapan yang mutlak.

Sebagaimana Alreck dan Settle (2004) menegaskan ‘alasan keputusan tinjauan tidak

184



semudah tetapi sesuatu paksaan: responden menjawab semata-mata bergantung kepada
ketetapan peraturan dan tindakan sebenar , oleh kerana itu data-data lain, pengalaman

dan pengetahuan umum digunapakai bila melakukan keputusan tinjauan.

Ketiga, penyelidik dalam menetapkan item-item tinjauan soalselidik, topik, dan kategori
respon sepertimana instrumen yang ditetapkan terdahulu kemungkinan tidak sesuai atau
tepat untuk mengukur kesemua keadaan dan tingkahlaku sebenar. Keempat, kajian ini
tidak mengambil kira kesemua faktor-faktor penyebab sikap pekerja ke arah perubahan
organisasi. Fenomena perubahan organisasi adalah menjangkau bidang yang luas dan
disamping itu tingkahlaku manusia adalah salah satu yang susah dan kompleks untuk
dijelaskan. Beberapa faktor mencakupi di dalam penetapan sikap dan tingkahlaku
manusia. Beberapa pembolehubah dimasukkan dalam kajian bagi mengukur sikap
individu ke arah perubahan organisasi. Kesinisan dan rintangan kepada perubahan (Holt
(2002);Reichers et al (1997);Wanous et al (2000) merupakan pembolehubah yang
berkesan begitu juga pembolehubah kepuasan pegawai dan tekanan ditempat kerja tidak

diambil kira dalam kajian ini bagi membuatkan kajian ini lebih terurus.

Kelima, kajian ini menumpukan kepada organisasi PDRM yang unik dengan tahap
latihan dan disiplin yang tinggi serta merupakan badan agensi penguatkuasaan utama di
Malaysia. Oleh demikian hasil keputusan dalam kajian ini adalah kemungkinan tidak
sesuai bagi memahami sikap pekerja pada organisasi lain. Keenam, kajian ini berhadapan
dengan beberapa kelemahan yang telah mengehadkan intrepretasi terhadap penemuan-
penemuannya. Antara batasan di dalam kajian ini ialah penggunaan reka bentuk keratan

rentas untuk penyelidikan tinjauan, yang melibatkan persepsi responden-responden pada
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satu-satu masa. Dengan itu kajian ini tidak boleh membuktikan perhubungan-

perhubungan kausal yang berasaskan kepada jangka masa.

Sebagai tambahan terhadap batasan-batasan di atas, penemuan-penemuan dari kajian ini
tidak boleh digeneralisasikan di dalam konteks silang budaya yang lebih luas untuk
negara-negara lain kerana data yang dikumpulkan dari kajian ini adalah terhad di dalam
Malaysia sahaja. Perbezaan budaya dan persekitaran organisasi mungkin akan memberi
impak yang berbeza terhadap pembolehubah bebas dan sikap pegawai terhadap

perubahan.

Batasan terakhir adalah berkaitan dengan kerangka pensampelan yang digunakan untuk
memilih sampel. Saiz populasi kajian adalah terhad kepada organisasi PDRM sahaja.
Justeru itu agensi penguatkuasa dan badan kerajaan lain tidak boleh dipilih untuk

dijadikan sampel untuk kajian ini.

5.5 Hala Tuju Penyelidikan Akan Datang

Kajian ini telah mengenalpasti beberapa kawasan di mana kajian akan datang akan lebih
bernilai. Pertama kajian boleh dijalankan dengan menggunakan pembolehubah makro-
mikro yang belum dilakukan oleh mana-mana penyelidik sebelum ini. Pembolehubah
makro seperti budaya organisasi boleh digabungkan dengan komitmen dalam organisasi
yang merupakan pembolehubah mikro bagi menentukan sikap individu terhadap
perubahan organisasi. Hasil dalam kajian ini dapat merumuskan kepentingan dari aspek

makro mahu pun mikro dalam melaksanakan perubahan organisasi. Hasil daripada kajian
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terhadap pembolehubah ini juga boleh memberi panduan kepada pengkaji untuk
mengenalpasti beberapa pembolehubah makro-mikro yang dapat meramalkan sikap
pegawai terhadap perubahan organisasi. Contohnya perekayasaan, pengurusan kualiti
menyeluruh, kepuasan kerja dan stres berkait dengan kerja boleh mempengaruhi sikap
individu terhadap perubahan organisasi. Kepuasan kerja boleh meramalkan sikap
pegawai di mana bilamana para pekerja berpuashati dan gembira dengan pekerjaan

mereka, akan menyebabkan usaha program perubahan akan lebih positif dan lancar.

Faktor mental juga boleh diadaptasikan di dalam model akan datang di mana
berkemungkinan pegawai yang tinggi kepuasan kendiri dan keyakinan diri adalah lebih
berupaya untuk membantu mengerakkan program perubahan. Dalam kajian
mengenalpasti peramal keterbukaan individu terhadap perubahan organisasi, Wanberg
dan Banas (2000) mengunakan pembolehubah tiga individu yang berbeza iaitu kepuasan
kendiri, optimis dan kawalan sebenar yang dipercayai sebagai individu berbeza utama
dalam menguruskan dan memudahkan usaha mengukur stres. Oleh itu model ini dapat

meramalkan lagi faktor-faktor penyebab terhadap sikap individu.

Kajian faktor-faktor mikro dan sikap individu terhadap perubahan organisasi boleh
dijalankan ke atas badan penguatkuasaan lain di Malaysia seperti jabatan imigresen,
jabatan pengangkutan jalan, jabatan kastam diraja dan agensi-agensi berkaitan di mana
boleh memberi satu impak ke atas kesan kepentingan mikro ke atas sesebuah organisasi

yang melaksanakan penguatkuasaan.
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Disebabkan tinjauan penyelidikan di dalam kajian ini adalah berdasarkan kepada reka
bentuk keratan rentas, usaha-usaha kajian seterusnya hendaklah dijalankan untuk
menunjukkan impak daripada perubahan dalam jangka masa yang lebih panjang dalam
aspek-aspek pembolehubah mikro. Untuk mendapat gambaran dan keputusan yang lebih
holistik adalah dicadangkan penyelidikan berikutnya menggunakan pembolehubah-
pembolehubah yang sama dan menambah dua pembolehubah dan mediator faktor-faktor
yang mempengaruhi sikap individu terhadap perubahan organisasi iaitu kesinisan
pegawai dan stres ditempat kerja dan memasukkan faktor penyederhana (mediator) iaitu
kepuasan kerja.
Rajah 5.1

Model cadangan hubungkait lapan faktor-faktor pembolehubah
dan mediator keatas sikap individu terhadap perubahan organisasi

Kepantasan
penerimaan

Kesediaan
perubahan

Komitmen

dalam organisai

Kepuasan individu
ditempat kerja.

Kepuasan kerja.

Kepercayaan
kepada

pengurusan

Komunikasi
orzanisasi

Latihan dalam
organisasi

Kesinisan
pekeria

Stres ditempat
keria
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Sampel model kajian ini melibatkan lapan faktor-faktor yang mempengaruhi sikap
terhadap perubahan organisasi dan satu faktor penyederhana. Penyelidikan pada masa
hadapan bolehlah menimbangkan untuk mereplikasi kajian ini di dalam sesuatu
organisasi sama ada badan swasta, kerajaan mahu pun badan penguatkuasaan di
Malaysia. Penyelidikan ini akan membantu untuk mengeneralisasikan dapatan-dapatan

ini di dalam suatu konteks yang lebih luas.
5.6 Rumusan

Kajian ini bukan sahaja menumpukan kepentingan individu dalam proses perubahan
malahan juga mengenal pasti sikap individu terhadap perubahan organisasi dan faktor-
faktor yang mempengaruhi sikap. Kajian ini merupakan satu kajian pertama di dalam
organisasi PDRM yang menekankan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi.
Kajian ini mendapati lima dari enam faktor-faktor pembolehubah utama iaitu kepantasan
penerimaan, kesediaan perubahan, kepercayaan kepada pengurusan, komunikasi dalam
organisasi dan latihan dalam organisasi ke atas sikap pegawai terhadap perubahan

organisasi adalah sangat signifikan.

Secara keseluruhannya model kajian telah membuktikan yang sebanyak 38.7 peratus
(R=.630,R square = .396.adj R square = .387) pembolehubah bebas mempengaruhi sikap
pegawai terhadap perubahan organisasi. Model kajian ini adalah berpaksikan
sebahagiannya kepada Model Ajzen (perancangan tingkahlaku) dan juga Model Fazio’s

MODE dan pembolehubah bebas dikenalpasti melalui kajian tinjauan perubahan
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organisasi. Ini membuktikan yang sebahagian model TPB dan model Fazio’s MODE

boleh diguna pakai di kawasan yang berbeza dari segi budaya dan geografi.

Sumbangan kedua dari kajian ini adalah pembolehubah bebas dalam kajian ini adalah
jangkaan terhadap penyebab halangan terhadap perubahan dan oleh demikian adalah
sangat berguna bagi pihak pengurusan menguruskan usaha program perubahan dengan
lebih teratur dan berkesan. Juga cadangan model seterusnya adalah sangat berguna bagi
agen perubahan dan penyelidik-penyelidik lain dalam PDRM mengenalpasti pemboleh

ubah dan bagaimana ianya diukur dan digeneralisasikan.

Tambahan lagi, kajian ini disediakan dengan kaedah yang mudah, justeru para pembaca
dan pengkaji boleh memahami faktor-faktor penyebab yang mempengaruhi sikap
pegawai terhadap perubahan organisasi dan bagaimana ianya memberi kesan. la juga
menyediakan asas-asas dalam fenomena perubahan organisasi dan menumpukan kepada

faktor-faktor individu dalam proses perubahan.

Lebih penting lagi, dengan menekankan kepentingan faktor individu dalam proses
perubahan organisasi, kajian ini dapat memberi panduan kepada pihak pengurusan bagi
mempertimbangkan faktor kemanusian dalam perancangan perubahan organisasi. Tanpa
sokongan pegawai, adalah mustahil melaksanakan sebarang program perubahan dengan

jayanya.
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Kajian ini adalah langkah pertama untuk memahami kepentingan sikap pegawai dalam
proses perubahan dan faktor signifikan yang mempengaruhi sikap. Memandangkan
adalah sukar untuk mengadaptasikan program perubahan dalam organisasi Polis, kajian
lanjutan terhadap sikap pegawai terhadap perubahan organisasi hendaklah diteruskan

pada masa akan datang dalam usaha menjayakan perubahan organisasi
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SURAT SOKONGAN DARI JABATAN
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LAMPIRAN 2

BORANG SOALSELIDIK

KAJIAN SIKAP PEGAWAI POLIS TERHADAP PERUBAHAN ORGANISASI
DALAM PDRM

Tuan/puan,

Tujuan kajian ini ialah untuk memahami sikap pegawai polis terhadap perubahan
organisasi di dalam Pasukan Polis Diraja Malaysia serta faktor-faktor yang
memberi kesan kepada sikap tersebut. Perubahan organisasi bermaksud perubahan
yang berlaku dalam orgamsam yang dititikberatkan oleh seluruh warga PDRM sama

i3 ;xat jabatan, unit atau organisasi PDRM itu sendiri.
seriibah pesifik ditekankan dalam kajian ini. Oleh itu tuan/puan
di luiapkan wiluk mouioeri px.matmn kepada perubahan organisasi secara umum
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Lh

SOALSELIDIK

SEKSYEN 1: TANDAKAN JAWAPAN ANDA DENGAN MEMBULATKAN
PADA SKALA YANG BERKAITAN.

Sangat Tidak  Tidak Setuju ~ Neutral Setuju Sangat
Setuju Setuju
1 2 3 4 5

BAHAGIAN A- (KESEDIAAN UNTUK PERUBAHAN)

Organisasi kami mempunyai masalah yang mana perlu 1 2 3
diberi perhatian.

Saya berpendapat organisasi saya mendapat faedah 1 2 3
dari perubahan yang berlakn dalam organisasi.

Perubahan organisasi meningkatkan kemajuan keseluruhan 1 2 3
organisasi kami dengan lebih cekap

Pihak atasan menggalakkan  kami semua menghayati 1 2 3
neruhahan dalam organisasi.

Pengurusan tertinggi dalam organisasi kami menyokong penuh 1 2 3
di eehalik perubahan vang dilakukan dalam oreanisasi

Penyelia saya komited melakukan perubahan untuk berjava ! 2 3
Semun orano menvokono peaha untuk pernhahan dalam 1 2 3
organisast.

NJ
ey
o]

LA



10

11

13

BAHAGIAN B (KEPANTASAN PENERIMAAN)

Saya sentiasa cadangkan pendekatan baru dalam melakukan
kerja saya di tempat kerja.

Kebanyakan perubahan yang berlaku di organisasi saya
membuatkan kerja saya lebih berkesan.

Kebanyakan perubahan yang berlakn di organisasi sava
membuatkan kerja saya lebih cekap.

bertujuan untuk melatik persona! mengenai perubaban dalam
Of gafiisasi

TPV 3 P Sk N s S T - - . 3.3
Dayd diggap diii sayd Giatin 3eCuhupilya moenginar piuvanan

Engeinai organisasi.

Sava sanggup mengikuti pihak berkuasa vang berkompeten
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berkompeten (berkebolehan) mengadilinya.

¥ arau pun nAopuiiidail yaig Udan Gdin yailg ardn idinocsi

kesan kepada saya, saya tetap percaya pihak berkuasa yang

22U

Sangat
Tidak
Setuju

1

[om—

Tidak Neutral Setuju Sang

Setuju
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berkompeten (berkebolehan) perlu mengadilinya.

16 Dalam organisasi, pihak yang berkompeten menyampaikan
alasan-alasan mengapa perlu perubahan dalam semua aspek.

BAHAGIAN E (KOMUNIKASI DALAM ORGANISASI)

17

19 g
akan menjurus kepada perubahan peribadi dalam organisasi
saya.

16 Sayatahu bagaimana untuk

il .

unit yang berkompeien/siaf, no.icieion dalaman

mongenal perubaban dajam organisast.

ZU Daya percaya Mmakiulhal yang disebalran mengenal perubaliai
£
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perlukai.

26 Bila seseorang memuji organisasi, saya merasakan ianya

o

A

wh

ol
N

23
[

N

[

-

Jow

Lh

)2
Lad
A
t.ry

8]



Sangat Tidak  Tidak Setuju Setuju
Setuju

1 2 3

BAHAGIAN G (SIKAP PEGAWAI TERHADAP
PERUBAHAN ORGANISASI)

Kebanyakan program perubahan organisasi adalah bagi menyelesaikan
masalah dalam organisasi ke arah yang lebih baik.

Saya berkeyakinan program perubahan organ
yang berkesan terhadap organisasi saya.

lavn msrn Aenoan Abs tanmgy Alaliamaliaa minl ot ce
EEiEE il L5 iir SRS S, Riilamaiiliingt hetmi Pe XS E AN
berkait perubahan dalam organisasi saya.

perubahan yang mana saya percaya ianya akan memberi kebaikan
kepada organisasi.
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Sangat
Setuju
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BAHAGIAN H - MAKLUMAT DEMOGRAFI)

LATARBELAKANG

32. Jantina

33. Umur

34. Pangkat anda sekarang?

35. Pendidikan tertinggi anda?

36. Berapa lamakah anda bertugas

223

(

)} Lelaki ( ) Perempuan

) 25 tahun dan ke bawah
} 26 hingga 35 tahun
) 36 hingga 45 tahun

) 45 tahun dan ke atas.

) Pegawai Polis ( Lain-lain Pangkat)
) Safjan

) Insp/Cif Insp

) ASP

) DSP

) SUPT

) SRP

) SPM

) STPM

) Diploma
) Degree

)} Master



dalam PDRM? (

) 1-5 tahun

) 6 —10 tahun
) 11 - 15 tahun
) 16 — 20 tahun

) lebih 21 tahun

TERIMA KASIH KERANA TERLIBAT DENGAN KAJIAN INL
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SURAT PENGESAHAN TERJEMAHAN
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LAMPIRAN 4

REGRESI KEBOLEHPERCAYAAN SELEPAS ANALISIS FAKTOR

1. KESEDIAAN UNTUK PERUBAHAN

Case Processing Summary

N

%

Cases  Valid

Total

Excluded®

410

0

410

100.

-0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of items
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2. KEPANTASAN PENERIMAAN

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of items

.810

3

Item-Total Statistics

item Deicled

Scale Mean if 1Scale Vart

Cronbach's

LTy
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item-Total Statistics
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Item-Total Statistics

Cronbach’s
Scaie Mean if  [Scale Variance if| Corrected ltem- |  Alpha if item
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7. SIKAP PEGAWAI TERHADAP PERUBAHAN ORGANISASI

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of items

867 E

Htem-Total Statistics

Cronbach's
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LAMPIRAN 5

UJIAN NORMALITI

I. Kepantasan Penerimaan dan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi
Histogram

Dependent Variable: Meansikap

_ Mean =4.106-15
807 Std. Dev. =0.099
N=410

N
?
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Frequency
s
?
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- I
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-6 -4 -2 0 2 4

Regression Standardized Residual
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2 Kesediaan perubahan dan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi

Histogram

Dependent Variable: Meansikap

801

2

Frequency
&

20+

Mean —4.67E-15
Std. Dev. =0.999
- N=410
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P
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-4 -2 0 2
Regression Standardized Residual
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3.Komitmen dan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi

Histogram

Dependent Variable: Meansikap

Mean =-3.326-15
100 Std. Dev. =0.999
_ N=410
801
g ]
Q@ 601
3
o /'1
| =
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20+
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Regression Standardized Residual
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4 Kepercayaan terhadap pengurusan dan sikap pegawai terhadap perubahan

organisasi
Histogram
Dependent Variable: Meansikap
Mean =2.676-15
807 Std. Dev, =0.999
N=410
60
- -
Q
c /—
@
&
o 407 / _
S
) | \
20~ \
0 T = 1 %\‘ T
6 -4 -2 0 2 4

Regression Standardized Residual
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5. Komunikasi dan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi

Histogram

Dependent Variable: Meansikap

tzon =4 B3E-13
X Dav. =0 90
H=413

G

Frequency
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Regression Standardized Residual
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6. Latihan dan sikap pegawai terhadap perubahan organisasi

Histogram

Dependent Variable: Meansikap

Mean =3.03E6-15
1007 Std. Dev. =0.999

] N=410
oo

P\
- 1T\

207 |

Frequency

0 T = 1 T
-6 -4 -2 0 2 4

Regression Standardized Residual
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LAMPIRAN 6

UJIAN NORMALITI-Q-Q PLOT

1.Sikap pegawai terhadap perubahan organisasi

Nomal Q-Q Plot of Meansikap

w w
9 il

Expected Normal Value
N
tn
1

E?
o

1.5 T T T
1.0 1.5 2.0 25 3.0 3.5 4.0

Observed Value
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Deviation from Normal

Detrended Normal Q-Q Plot of Meansikap
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Expected Normal Value

2.Kepantasan penerimaan

Nomal Q-Q Plot of MeanKepantasan
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Deviation from Normal

Detrended Normal Q-Q Plot of MeanKepantasan
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3.Kesediaan perubahan

Nomal Q-Q Plot of Meankesediaan
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Deviation from Normal

Detrended Normal Q-Q Plot of Meankesediaan
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4 Komitmen Dalam Organisasi

Normal Q-Q Plot of Meankomitmen

Expected Normal Value

Observed Value
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Deviation from Normal

Detrended Normal Q-Q Plot of Meankomitmen
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5.Kepercayaan terhadap pengurusan

Normal Q-Q Plot of MeanKepercayaan
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Deviation from Normal

Detrended Normal Q-Q Plot of MeanKepercayaan
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5.Komunikasi Dalam Organisasi

Normmal Q-Q Plot of MeanKomunikasi
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w w
9 9

2. T T
1 2 3

a

Observed Value
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Deviation from Normal

Detrended Normal Q-Q Plot of MeanKomunikasi
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6.Latihan Dalam Organisasi

Normal Q-Q Plot of MeanLatihan
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Detrended Normal Q-Q Plot of MeanLatihan
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1.Skewness dan Kurtosis

LAMPIRAN 7

Statistics
MeanKepantas|Meankesedia| Meankomitm | MeanKepercay | MeanKomunik | MeanLatih | Meansik
an an en aan asi an ap

N Valid 410 410 410 410 410 410 410

Missin 0 o 0 0 0 0 0

g
Mean 39715 3.9216 4.1268 3.8750 3.7967 4.0366| 3.3176
Median 4.0000 4.0000 4.2000 4.0000 4.0000 4.0000| 3.2000
Mode 4.00 400 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00
Std. 67477 .50255 68332 62625 .55493 69305 .45677
Deviatio
n
Skewne -.967 -611 -772 -530 -.203 -.691 -.105

Iss

Std. A21 A21 A21 A21 A21 A21 121
Error of
Skewne
ss
Kurtosis 1.884 2.306 .880 776 .587 .743 .288
Std. .240 .240 .240 .240 .240 240 .240
Error of
Kurtosis
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MeanKepantasan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 2 2 2

1.67 4 1.0 1.0 1.2
2.00 5 12 12 2.4
233 6 15 1.5 39
267 5 12 12 51
3.00 25 6.1 6.1 11.2
3.33 30 7.3 73 18.5
367 50 122 122 30.7
4.00 138 33.7 337 64.4
4.33 69 16.8 16.8 81.2
467 33 8.0 8.0 89.3
5.00 44 10.7 10.7 100.0
Total 410 100.0 100.0
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Meankesediaan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.43 1 2 2 2
1.86 1 2 2 .5
2.00 1 2 2 7
243 2 5 .5 1.2
257 2 5 5 1.7
271 1 2 2 20
286 3 7 7 27
3.00 6 15 15 4.1
3.14 11 27 27 6.8
329 17 41 41 11.0
343 23 5.6 56 16.6
357 29 71 71 23.7
3.71 49 12.0 12.0 35.6)
3.86 51 124 12.4 48.0
4.00 68 16.6 166 64.6
4.14 47 11.5 115 76.1
4.29 27 6.6 6.6 82.7|
4.43 29 71 71 89.8
457 12 29 29 92.7
4.71 10 24 24 95.1
486 8 20 20 97.1
5.00 12 29 29 100.0
Total 410 100.0 100.0
Meankomitmen
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
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Valid

1.60
220
240
260
2.80
3.00
3.20
3.40
3.60
3.80
4.00
420
4.40
460
480

5.00

Total

14 34
10 24
19 46
31 76
29 71

79 19.3

63 15.4
42 10.2
39 9.5
32 7.8

410 100.0

15
34
24
46
76
71
19.3
98
154
10.2
9.5
78

100.0

1.0}
1.2
1.5
2.9
6.3
8.8

134

21.0

28.0
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72.4
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3.75
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4.25

4.50

4.75

5.00

Total

49

116
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21

21

28

410

12.0

28.3

12.9]

5.1

5.1

6.8

100.0
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MeanLatihan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.50 1 2 2 2
450 135 31.5
Fotai 600 000
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Meansikap
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Meansikap
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Meansikap
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Meansikap
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MeanKomunikasi
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Meansikap
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UJIAN LINEARITI

1. KEPANTASAN PENERIMAAN

Case Processing Summary

LAMPIRAN 9

Cases
Inciuded Excluded Total
N Percent Percent N Percent
Jumlahsikap * 412 100.0% 0 0% 412 100.0%
JumlahKepantasan
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares | df | Square F |Sig.
Jumlahsikap * Between (Combined) 15.098| 11 1.373| 7.749|.000
JumiahKepantasan Groups Linearity 11961] 1|  11.961|67.530].000
Deviation from 3.137| 10 314 1.771].064
Linearity
Within Groups 70.849|400 A77
Total 85.947|411
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2. KESEDIAAN PERUBAHAN ORGANISASI

Case Processing Summary

Cases
Included Excluded Total
N Percent N Percent N Percent
Jumlahsikap * 412 100.0% 0 0% 412 100.0%
Jumlahkesediaan
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares | df [ Square F |Sig.
Jumlahsikap * Between (Combined) 18.768| 22 .853| 4.940].000
Jumlahkesediaan Groups Linearity 17.108] 1|  17.108|99.062.000
Deviation from 1.660| 21 .079| .458|.982
Linearity
Within Groups 67.179|389 A73
Total 85.947)|411
3.KOMITMEN DALAM ORGANISASI
Case Processing Summary
Cases
Included Excluded Total
N Percent N Percent N Percent
Jumlahsikap * 412 100.0% 0 .0% 412 100.0%
Jumlahkomitmen
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ANOVA Table

Sum of Mean
Squares df | Square F |Sig.
Jumlahsikap * Between (Combined) 10.947) 15 .730] 3.853).000
Jumiahkomitmen Groups Linearity 6.875| 1 6.875|36.208|.000
Deviation from 4.073| 14 .291| 1.536|.095
Linearity
Within Groups 74.999|396 189
Total 85.947|411
4 KEPERCAYAAN KEPADA PENGURUSAN
Case Processing Summary
Cases
Included Excluded Total
N Percent Percent N Percent
Jumlahsikap * 412 100.0% 0 0% 412 100.0%)
JumlahKepercayaan
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares | df | Square F |Sig.
Jumiahsikap * Between (Combined) 16.562| 14 1.183] 6.769|.000
JumiahKepercayaan Groups | inearity 14.145| 1|  14.145[80.933].000
Deviation from 2.417] 13 .186] 1.064|.389
Linearity
Within Groups 69.385|397 75
Total 85.947(411
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5.KOMUNIKASI PERUBAHAN ORGANISASI

Case Processing Summary

Cases
Included Excluded Total
N Percent N Percent N Percent
Jumlahsikap * 412 100.0% 0 0% 412 100.0%
JumiahKomunikasi
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares | df | Square F |Sig.
Jumlahsikap * Between (Combined) 31.138] 16 1.946] 14.025|.000
JumiahKomunikasi Groups | inearity 26694 1|  26.694/192.384|.000
Deviation from 4.443] 15 .296] 2.135].008
Linearity
Within Groups 54.809|395 139
Total 85.947|411

6.LATIHAN PERUBAHAN ORGANISASI

Case Processing Summary

Cases
Included Excluded Total
N Percent N Percent N Percent
Jumlahsikap * 412 100.0% 0 .0% 412 100.0%
JumlahLatihan

ANOVA Table
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Sum of Mean
Squares df | Square F Sig.
Jumiahsikap * Between (Combined) 22916 8 2.864] 18.315|.000
JumlahLatihan Groups Linearity 20439| 1|  20.430{130.682|.000
Deviation from 24771 7 354 2.262].029
Linearity
Within Groups 63.031/403 156
Total 85.9471411
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LAMPIRAN 10

UJIAN KORELASI
Correlations
JumlahKepa| Jumlahkes | Jumlahko |JumlahKeper| JumlahKom |JumlahLa| Jumlah
ntasan ediaan mitmen cayaan unikasi tihan sikap

JumlahKepa Pearso 1 665" 384" 326" 5627 4167 3737
Intasan n

Correl

ation

Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000]

tailed)

N 412 412 412 412 412 412 412
Jumlahkesed Pearso 665" 1 481" 47" 6217 4867 4467
iaan n

Correl

ation

Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 000+

tailed)

N 412 412 412 412 412 412 412
Jumlahkomit Pearso 384" 4817 1 501" 4417 3337 .2837
Jmen n

Correl

ation

Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000]

tailed)

N 412 412 412 412 412 412 412
JumlahKeper Pearso 326" a7 5017 1 5297 3837 406"
cayaan n

Correl

ation

Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000

tailed)

N 412 412 412 412 412 412 412
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val

JumlahKomu Pearso 562 6217 4417 529" 1| 5567 .557
Inikasi n

Correl

ation

Sig. (2- .000 .000 .000 .000 000 .000

tailed)

N 412 412 412 412 412 412 412
JumlahLatiha Pearso 416" 486~ 333" 383" 556" 1| 4887
n n

Correl

ation

Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000

tailed)

N 412 412 412 412 412 412 412
Jumlahsikap Pearso 3737 446" 283" 406" 5577 .488” 1

n

Correl

ation

Sig. (2- .000 .000 .000 000 .000 .000

tailed)

N 412 412 412 412 412 412 412

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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LAMPIRAN 11

1.Ujian ANOVA Kepantasan penerimaan dengan Sikap terhadap perubahan organisasi

Descriptives
Jumlahsikap
95% Confidence Interval for Mean

N |Mean|Std. Deviation|Std. Error| Lower Bound | Upper Bound [Minimum MaximumL
1 2| 2.80 .283 200 .26 5.34 3 3
2 | 4| 270 622 311 1.71 3.69| 2 3{
2 5| 2.76 754 337 1.82 3.70 2 4
2 6] 2.90 210 .086 2.68 3.12 3 3
3 | 5288 268 120 255 321 2 3#
3 25 3.297 448 .080 3.10 3.47 2 4
3 30| 3.19 .315 057 3.07 3.30L 3 4
4 50A 3.14 401 .057 3.03 3.25 2 4
4 138| 3.31 424 .036 324 3.38 2 4
4 70] 3.38 405 048 3.29 348 2 4
5 33| 3.39 557 .097 3.19 3.59N 1 4
5 44| 3.7 .354 .053 3.61 3.82 3 4
Totall412| 3.32 A57 023 327 3.36 1 4

ANOVA
Jumlahsikap
Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

hBetween Groups 15.098 1 1.373 7.749 .000]
Within Groups 70.849 400| A77
Total 85.947 411

271



2.Ujian ANOV A kesediaan perubahan dengan Sikap

Descriptives
Jumlahsikap
95% Confidence Interval for Mean

N |Mean|Std. Deviation|Std. Error| Lower Bound | Upper Bound |Minimum|Maximum]
1 1] 1.80 2 2
2 1| 2.60 3 3
2 1| 3.00 3 3
2 1] 3.00 3 3
2 2] 2.60 849 800 -5.02 10.22 2 3
3 2| 2.90 141 100 1.63 417 3 3
3 1] 3.20 3 3
3 3| 2.73 231 133 216 3.31 3 3
3 6| 2.90 .276 A13 2.61 3.19 2 3
3 11| 3.07 441 133 278 3.37 2 4
3 17] 3.00 529 128 273 327 1 4
3 23| 3.05 .309 .064 292 3.19 3 4
4 29| 3.23 .395 .073 3.08 3.38 3 4
4 49| 3.27 450 .064 3.14 3.39 2 4
4 51| 3.27 459 .064 3.14 3.40 2 4
4 68| 3.35 .387 047 3.26 344 3 4
4 47| 3.37 .365 .053 3.27 3.48 3 4
4 28| 3.51 .87 .073 3.36 3.66 3 4

29| 3.53 442 .082 3.36 3.70 2 4
5 12| 3.55 498 144 3.23 3.87 2 4
5 10| 3.54 .534 .169 3.16 3.92 2 4
5 8| 3.75 .351 124 3.46 4.04 3 4
5 12| 3.78 .301 .087 3.59 3.97 3 4
Totall412] 3.32 A57 .023 3.27 3.36 1 4
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ANOVA

Jumlahsikap
Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
deMeen Groups 18.768 22 .853 4,940 .0001
Within Groups 67.179 389 A73
Total 85.947 411

3.Ujian ANOVA Komitmen dengan Sikap

Descriptives
Jumlahsikap

95% Confidence Interval for Mean

N |Mean|Std. Deviation|Std. Error| Lower Bound | Upper Bound [Minimum|Maximum

2 1] 1.80 2 2
2 3| 2.93 833 481 .86 5.00 2 4
2 2| 3.30 .990 .700 -5.59 12.19| 3 4
3 1] 3.80 4 4
3 6| 3.17 497 .203 265 3.69 3 4
3 14| 3.20 AB4 124 293 347 3 4
3 10| 2.92 .235 074 275 3.09 2 3
3 19| 3.24 363 .083 3.07 3.42 3 4
4 31| 3.1 421 .076 3.05 3.36 3 4
4 29| 3.13 383 .071 299 3.28 2 4
L 79| 3.31 .503, .057 3.19 3.42 1 4
4 40| 3.29 .348 .055 3.18 3.40 3 4
4 63| 3.33 431 .054 322 3.44 2 4
5 42| 3.35 482 074 3.20 3.50 2 4
|5 40| 3.56 377 .060 344 368 3 4
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5 32| 357 412 .073 343 3.72 3 4
Totall412| 3.32 457 .023 3.27 3.36 1 4
ANOVA
Jumlahsikap
Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Between Groups 10.947 15 .730 3.853 .000]
Within Groups 74.999 396 .189
Total 85.947 411
4.Ujian ANOV A kepercayaan kepada pengurusan dengan Sikap
Descriptives
Jumlahsikap
95% Confidence Interval for Mean

N |Mean|Std. Deviation|Std. Esror| Lower Bound | Upper Bound |Minimum|Maximum
2 1| 1.80 2 2
2 1| 3.00 3 3
2 3| 2.80 .346 .200 1.94 3.66 2 3
2 4| 3.10 .739 370 1.92 428 2 4
3 6| 2.70 .846 .345 1.81 3.59| 1 4
3 11} 3.04 418 .126 276 3.32 2 4
3 21| 3.05 334 .073 290 3.20 2 4
3 30| 3.15 309 .056 3.04 3.27 3 4
4 46| 3.15 414 .061 3.03 3.27 2 4
4 | 49| 3.31 398| 057 3.19| 3.42 3 4
4 116] 3.38 .450 .042 3.30 3.47 2 4
4 54| 3.37 412 .056 3.26 3.48 2 4
5 21] 3.56 377 .082 3.39 3.73 3 4
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5 21| 3.43 376 .082 3.26 3.60 3 4
5 28( 3.71 .387 .073 3.56 3.86 3 4
Totalj412( 3.32 457 .023 3.27 3.36 1 4
ANOVA
Jumlahsikap
Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Between Groups 16.562 14 1.183 6.769 1
Within Groups 69.385 397 A75
Total 85.947 411
5.Ujian ANOVA komunikasi dengan Sikap
Descriptives
Jumlahsikap
95% Confidence Interval for Mean

N |Mean|Std. Deviation|Std. Error| Lower Bound | Upper Bound |[Minimum|Maximum]|
2 1| 1.80] 2 2
2 1] 3.00 3 3
2 1] 2.40 2 2
2 1] 2.00 2 2
3 | 8] 290 321 113 263 3.17 2 3
3 4| 3.30 346 A73 275 3.85 3 4
3 14] 3.03 154 .041 294 3.12 3 3
3 28| 2.83 445 .084 266 3.00 1 4
3 41| 3.09 .355 .055 298 3.201 2 4
4 55| 3.29 A21 .057 3.17 3.40 2 4
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4 53| 3.28 347 .048 3.18 337 3 4
4 126| 3.37 402 .036 3.30 3.4 3 4
4 28| 3.50 342 .065 3.37 3.63 3 4
4 14] 3.73 .320 .085 3.54 391 3 4
5 21| 3.78 .340 074 363 3.94 3 4
5 5| 4.00 .000 .000 4.00 4.00 4 4
5 11] 3.93 135 .041 3.84 4.02 4 4
Totall412| 3.32 457 .023 327 3.36 1 4

ANOVA
Jumiahsikap

Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

Between Groups 31.138 16 1.946 14.025 .00
Within Groups 54.809 395 139
Total 85.947 41

Ujian ANOVA Latihan dengan Sikap

Descriptives
Jumlahsikap

95% Confidence Interval for Mean

N |Mean|Std. Deviation|Std. Error| Lower Bound | Upper Bound |Minimum{Maximum]

1 1] 3.00 3 3I
2 11 1.80 2 2
2 8| 2.78 433 163 241 3.14 2 3%
3 11| 2.75 .676 204 2.29r 3.20 1 4
3 33| 3.13 2331 .058 3.01 3.24 3 4
4 44) 3.13 400 OGOF 3.01 3.25 2 4
4 181] 3.26 398 .030 3'20f 3.31 2 4
5 57| 3.52 .366 .048 343 3.62 3 4
5 76| 3.66 379 .043 3.57 3.74 3 4
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Descriptives

Jumlahsikap
95% Confidence Interval for Mean

N |[Mean|Std. Deviation|Std. Error| Lower Bound | Upper Bound [Minimum|Maximum|
1 1| 3.00 . . . . 3 3
2 1| 1.80 . . . . 2 2
2 8| 2.78 433 153 241 3.14 2 3
3 11| 2.75 676 .204 229 3.20 1 4
3 33| 3.13 331 .058 3.01 324 3 4
4 44] 3.13 .400 .060 3.01 325 2 4
4 |181| 3.26 .398 .030 3.20 3.31 2 4
5 57| 3.52 .366 .048 3.43 3.62 3 4
5 76| 3.66 .379 .043 3.57 3.74 3 4
Totalj412| 3.32 457 .023 3.27, 3.36 1 4

ANOVA
Jumlahsikap
Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

Between Groups 22.916 8 2.864 18.315 OOOF
Within Groups 63.031 403 .166
Total 85.947 411
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1. STATISTIK DESKRIPTIF

LAMPIRAN 12

Descriptive Statistics
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
soalan 1 410 5 3.7 1.046
soalan 2 410 5 3.97 .729
soalan 3 410 5 4.00 763
soalan 4 410 5 3.97 .748
soalan 5 410| 5 3.94 729
soalan 6 410 5 3.98 .709
soalan 7 410) 5 3.88 .809
soalan 8 410 5 3.72 .706
soalan 9 410 5 3.80 689
soalan 10 410 5 3.87 658
soalan 11 410 5 4.06 741
soalan 12 410 5 4.01 .824
soalan 13 410 5 3.90 .840]
soalan 14 410 5 3.92 795
soalan 15 410 5 410 739)
soalan 16 410 5 3.85 872
soalan 17 410 5 3.99 .740
soalan 18 410 5 3.77 .858
soalan 19 410| 5 3.89 793
soalan 20 410 5 4.07 715
soalan 21 410 5 4.10 .889
soalan 22 410 5 4.05 .773I
soalan 23 410 5 4.29) 757
soalan 24 410 5 413 .918i
soalan 25 410 4 3.38 .548
soalan 26 410 4 325 544
soalan 27 410 4 3.26 .568]
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soalan 28 410 1 4 3.28 576
soalan 29 410 1 4 342 .590
Valid N (listwise) 410
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UJIAN REGRESI PELBAGAI

Variables Entered/Removed

LAMPIRAN 13

Variables Varniables

IModel Entered Removed Method
1 meankomitmen, .|Enter

meankepantasan

meankepercayaa

n, meanlatihan,

meankesediaan,

meankomunikasi
a. All requested vanables entered.

Model Summary
Change Statistics
R Adjusted R Std. Error of the R Square F Sig. F

|[Model] R | Square Square Estimate Change Change |df1|df2| Change
1 617° .381 372 .36205 .381| 41.334| 6/403 OOOi

a. Predictors: (Constant), meankomitmen, meankepantasan, meankepercayaan, meanlatihan,

meankesediaan, meankomunikasi
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ANOVA®

IModel Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 32.509 6 5.418 41.334 .000°
Residual 52.825 403 A31
Total 85.334 409

a. Predictors: (Constant), meankomitmen, meankepantasan, meankepercayaan, meanlatihan,

meankesediaan, meankomunikasi

b. Dependent Variable: meansikap

Coefficients”
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
IModel B Std. Error Beta t |[Sig.| Tolerance | VIF
1 (Constant) .502 .230 2.181|.030
meankesediaan .106 .039 .125(2.728).007 727 1.376
meankomunikasi 191 .040 .233|4.830).000 .660| 1.516
meaniatihan A72 031 .260(5.542).000 .696| 1.436
meankepantasan .078 .036 .093|2.181/.030 .848| 1.179
meankepercayaan| 116 .033 .158(3.528|.000 .768| 1.302
meankomitmen .037 .044 .036( .840|.401 .833| 1.201

a. Dependent Variable: meansikap
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ANALISIS FAKTOR

A) BAGI ENAM PEMBOLEHUBAH BEBAS

KMO and Bartlett's Test

LAMPIRAN 14

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
Bartlett's Test of Sphericity  Approx. Chi-Square
df
Sig.

912
4241371
325

.000

Communalities

Initial Extraction
soalan 1 1.000 673
soalan 2 1.000 682
soalan 3 1.000 591
soalan 4 1.000 393
soalan 5 1.000 611
soalan 6 1.000W 659
soalan 7 1.000 597
soalan 8 1.000 .GZOF
soalan 9 1.000 601
soalan 10 1.000 465
soalan 11 1.000 .552
soalan 12 1.000 .614
soalan 13 1.000 613
soalan 14 1.000 737
soalan 15 1.000 .694
soalan 16 1.000 .545
soalan 17 1.000 675
soalan 18 1.000 622
soalan 19 1.000 537
soalan 20 1.000 532
soalan 21 1 .000“ 51 8‘
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soalan 22
soalan 23
soalan 24
soalan 25

soalan 26

1.000 .610
1.000 .703
1.000 .557
1.000 653
1.000 .545

Extraction Method: Principal

Component Analysis.
Total Variance Explained

Compo Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

nent Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %

1 8.481 32.620 32.620 8.481 32.620 32.620
2 2127 8.181 40.801 2.127 8.181 40.801
3 1.485 5.710 46.511 1.485 5.710 46.511
4 1.301 5.003 51.514 1.301 5.003 51.514
5 1.155 4.442 55.956 1.155 4.442 55.956
46 1.049 4.036 59.992 1.049 4.036 59.992
7 .944 3.631 63.623

8 813 3.128 66.751

9 .766 2.947, 69.698

10 .709 2727 72.425

11 .684 2.632 75.057

12 614 2.362 77.419

13 602 2.317 79.736

14 562 2162 81.898

15 540 2.077 83.975

16 519 1.994 85.969

17 499 1.919 87.889

18 435 1.672 89.561

19 407 1.564 91.125

20 394 1.514 92.639

21 .362 1.392 94.032
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22
23
24
25
26

.359
334
317
289
252

1.380
1.286
1.218
1.113

971

95.411
96.698
97.916
99.029
100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotated Component Matrix®

Component

3 4

soalan 1
soalan 2
soalan 3
soalan 4
soalan 5
soalan 6
soalan 7
soalan 8

soalan 9

soalan 10
soalan 11
soalan 12
soalan 13
soalan 14
soalan 15
soalan 16
soalan 17
soalan 18
soalan 19
soalan 20
soalan 21
soalan 22

soalan 23

41
.735
683
357
674
.736
.560

334

773
.750
635
408
437

709

T79
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.569
.726
.588

A72
.798
779
668

.539
.645




soalan 24
soalan 25

soalan 26

618
.663
431

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 7 iterations.

B) ANALISIS FAKTOR BAGI PEMBOLEHUBAH SIKAP BERSANDAR
PEGAWAI PDRM TERHADAP PERUBAHAN ORGANISASI

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .848
Bartlett's Test of Sphericity  Approx. Chi-Square 930.801
df 10
Sig.
Communalities
initial Extraction
soalan 27 1.000 641
soalan 28 1.000 .628
soalan 29 1.000 633
soalan 30 1.000 .730
soalan 31 1.000 633

Total Variance Explained

Compo Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Jnent Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %

1 3.266 65.320 65.320 3.266 65.320 65.320]
2 588 11.761 77.080
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3 463 9.266 86.346
4 .393 7.862 94.208
5 .290 5.792 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix*
Component
1
soalan 27 .801
soalan 28 .792
soalan 29 .796
soalan 30 .855
soalan 31 796

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

a. 1 components extracted.
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