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Abstrak 

Pelan Pembangunan Pendidikan Malaysia (PPPM, 2013-2025) dilancarkan sebagai 

suatu iltizam penambahbaikan kualiti sistem pendidikan negara bagi memartabatkan 

pendidikan berkualiti di semua peringkat.  Namun, pengadunan pendekatan strategi 

penambahbaikan berterusan berlaku dalam kadar yang perlahan dan memerlukan 

perhatian serius aspek kepimpinan strategik dan kesediaan melaksanakan perubahan. 

Kajian ini bertujuan untuk mengenalpasti pengaruh kepimpinan strategik dan kesediaan 

perubahan organisasi terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah 

agama.  Selain itu, pengaruh kesediaan perubahan organisasi sebagai pemboleh ubah 

mediator terhadap hubungan antara kepimpinan strategik dan amalan penambahbaikan 

kualiti berterusan juga turut dikaji. Kaedah tinjauan secara keratan rentas diaplikasikan 

dalam proses pengumpulan data kajian.  Instrumen yang digunakan mengandungi tiga 

bahagian iaitu soal selidik Kepimpinan Strategik, soal selidik Kesediaan Organisasi 

Melaksanakan Perubahan dan soal selidik Iklim Penambahbaikan Kualiti Berterusan.  

Sejumlah 478 orang responden yang terdiri daripada pemimpin guru sekolah menengah 

agama di negeri Kelantan terlibat dalam kajian ini. Data kuantitatif kajian dianalisis 

dengan statistik ujian-t, Multivariate Analysis of Variance(MANOVA), korelasi dan 

analisis regresi berganda menggunakan perisian Statistical Package for Social Science 

(SPSS).  Hasil kajian menunjukkan kepimpinan strategik dan kesediaan perubahan 

organisasi mempengaruhi amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah 

menengah agama. Dapatan kajian juga menunjukkan kesediaan perubahan organisasi 

berperanan selaku mediator terhadap hubungan antara kepimpinan strategik dengan 

amalan penambahbaikan kualiti berterusan. Kesimpulannya, kajian ini menunjukkan 

tahap kepimpinan strategik dan kesediaan perubahan organisasi yang tinggi 

mempengaruhi amalan penambahbaikan kualiti berterusan ke arah peningkatan kualiti 

pendidikan.  Sehubungan itu, pendekatan amalan kepimpinan strategik, kesediaan 

perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan harus diberi 

perhatian sewajarnya oleh pemegang taruh dalam setiap peringkat pengurusan 

pendidikan. 

 

Kata kunci : Kepimpinan strategik, Kesediaan perubahan organisasi, Pengurusan 

kualiti, Amalan penambahbaikan kualiti berterusan, Sekolah agama. 
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Abstract 
 

Malaysia Education Blueprint (PPPM, 2013-2025) was launched as a commitment to 

improving the quality of the education system hence to uphold the quality of education 

at all levels.  However, blending approach to continuous improvement strategy occurs at 

slow pace and requires serious attention on the aspects of strategic leadership and 

readiness to implement change.  This study was aimed to identify the influence of 

strategic leadership and organizational change readiness on continuous quality 

improvement practices in religious schools.  In addition, the influence of organizational 

change readiness variables as mediator in the relationship between strategic leadership 

and continuous quality improvement practices was also examined.  The cross-sectional 

survey method was applied in the data collection process. The instruments used consists 

of three parts namely Strategic Leadership Questionnaire, Organizational Readiness for 

Implementing Change and Continuous Quality Improvement Climate. A total of 478 

respondents involving teacher leaders from secondary religious school in Kelantan took 

part in this study.  Quantitative data were analyzed by statistical analysis of t-test, 

Multivariate Analysis of Variance (MANOVA), correlation and multiple regression 

analysis using the Statistical Package for Social Science (SPSS). The findings indicated 

that strategic leadership and organizational change readiness affects the practice of 

continuous quality improvement in religious schools. The findings also revealed that 

organizational change readiness functioned as a mediator in the relationship between 

strategic leadership and continuous quality improvement practices. In conclusion, this 

study indicated that high level of strategic leadership and organizational change 

readiness impact the continuous quality improvement practices towards improving the 

quality of education. Accordingly, approaches to strategic leadership practices, 

organizational change readiness and continuous quality improvement practices warrant 

due attention by the stakeholders in every stage of educational management. 

 

Keywords: Strategic leadership, Organizational change readiness, Quality 

management, Continuous quality improvement practices, Religious school. 
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BAB SATU

PENGENALAN

1.1  Pendahuluan

Pendidikan merupakan wahana yang membolehkan setiap insan untuk memperoleh

pengetahuan, kemahiran, sikap dan nilai yang perlu bagi pembentukan masa depan

bangsa dan negara yang mapan.  Selaras dengan hasrat Malaysia untuk menjadi

pusat kecemerlangan pendidikan serantau (Abdullah Ahmad Badawi, 2003;

Muhyiddin Mohd Yassin, 2010a), sistem pendidikan negara telah melaksanakan

program reformasi pendidikan sebagai platform bagi memenuhi keperluan

menyediakan pendidikan yang berkualiti (Abd. Ghafar Mahmud, 2011; Jamelaa Bibi

& Jainabee, 2013; Mariam Md. Salleh, Mohammed Sani Ibrahim, & Siti Rahayah

Ariffin, 2009). Bertepatan dengan usaha tersebut, akses kepada pendidikan yang

berkualiti juga telah ditingkatkan menerusi pelan transformasi pendidikan seperti

yang termaktub dalam Pelan Transformasi Kerajaan (Mohd Najib Abdul Razak,

2012).  Teras bagi memperluaskan akses kepada pendidikan berkualiti turut

dijadikan fokus utama bidang keberhasilan utama pendidikan (NKRA – Pendidikan)

(Pemandu, 2010; 2015). Justeru bagi merealisasikan fokus program transformasi

pendidikan yang dirangka, menuntut komitmen perubahan dan usaha

penambahbaikan kualiti yang berterusan daripada warga sekolah umumnya dan

kepimpinan sekolah khususnya bagi menghadapi cabaran pendidikan yang global

dan kompleks.

Sistem pendidikan yang berkualiti menekankan pembangunan insan secara seimbang

dan mampu menghasilkan modal insan yang berilmu, kreatif, inovatif dan

berketerampilan (Muhyidin Mohd Yassin, 2015b). Hasrat bagi melahirkan modal



2

insan yang berkualiti sememangnya telah menjadi visi dan misi Kementerian

Pendidikan Malaysia (KPM) yang memfokuskan kelestarian sistem pendidikan yang

berkualiti untuk membangunkan potensi individu bagi memenuhi aspirasi negara

(Kementerian Pelajaran Malaysia, 2013).  Namun kejayaan dan keberkesanan sistem

pendidikan amat bergantung kepada kecemerlangan kepimpinan dan kesediaan

warga sekolah dalam melaksanakan perubahan dan penambahbaikan di sekolah

(Fullan, 2007). Tambahan pula, arus globalisasi turut menjadikan bidang pendidikan

mengalami perubahan yang berterusan hasil perkembangan pesat bidang teknologi

dan komunikasi (Khalaf Al’Abri, 2011; Steward, 2012).  Sehubungan itu

kepimpinan sekolah haruslah mempunyai keupayaan kepimpinan yang mapan dan

bersedia untuk menggembleng tenaga bagi menggerakkan seluruh warga sekolah

dalam merealisasikan aspirasi negara ini.

Transformasi pendidikan meletakkan matlamat untuk menjadikan sistem pendidikan

Malaysia setaraf dengan negara-negara maju dan bertaraf dunia.  Bagi

merelalisasikan hasrat ini, Perdana Menteri Malaysia, Dato’ Seri Mohd Najib Abdul

Razak telah melancarkan Pelan Pembangunan Pendidikan Malaysia (PPPM, 2013 –

2025) yang bersifat komprehensif dan demokratik. Terdapat sebelas anjakan

strategik yang mampu memberi impak besar kepada keberhasilan sistem pendidikan

negara (Kementerian Pelajaran Malaysia, 2012; 2013; Muhyidin Mohd Yassin,

2013; 2015).  Peningkatan kualiti pendidikan dan keberhasilan murid telah

diletakkan sebagai bidang tumpuan utama perancangan dan pelaksanaan.  Menurut

Muhyiddin Mohd Yassin (2013; 2015) pelaksanaan transformasi pendidikan

memerlukan pendekatan dan pengurusan yang strategik untuk menyokong program

transformasi pendidikan seterusnya mencapai objektif transformasi yang telah
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dirancang. Di samping itu akses kepada pendidikan yang berkualiti juga harus

dikembangkan kepada setiap lapisan pelajar di sekolah selaras dengan

pendemokrasian pendidikan seperti yang termaktub dalam PPPM (2013 – 2035).

Justeru pendidikan berkualiti merupakan tuntutan yang harus diberikan secara

saksama samada pelajar di bandar, luar bandar, sekolah akademik mahupun sekolah

swasta.

Budaya kerja yang berkualiti dan berterusan dapat membentuk pelajar yang

berkualiti dengan adanya pengurusan pentadbiran yang cekap dan kepimpinan

sekolah yang berkesan.  Caldwell dan Spinks (1988) menyatakan bahawa organisasi

pendidikan seharusnya mempunyai pengurusan yang kental dan berupaya menyusun

strategi yang merangkumi aspek menganalisis persekitaran luaran, kepimpinan

manusia, struktur, teknologi, politik, budaya dan pendidikan. Sementara itu

O’Mahony dan Garavan (2012) menyatakan bahawa pelaksanaan sistem pengurusan

kualiti yang efektif merupakan proses pemantauan, penambahbaikan berterusan dan

perubahan yang bersifat dinamik dan memerlukan pemimpin yang mahir dalam

aspek kepimpinan organisasi. Pemimpin seumpama ini boleh digambarkan secara

semula jadinya sebagai pemimpin yang bersifat strategik yang berkeupayaan dan

mahir dalam merancang dan mengurus kualiti secara strategik (Davies, 2004; Louw

& Venter, 2006).

Pengurusan kualiti yang didukung kuat oleh kepimpinan sekolah mampu

meningkatkan komitmen guru terhadap sekolah. Menurut Fryer, Antony dan

Douglas (2007) selain daripada faktor kepimpinan, kejayaan pelaksanaan

pengurusan kualiti dalam organisasi juga tertakluk kepada komponen dalaman
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sesebuah organisasi. Komitmen kakitangan terhadap amalan pengurusan kualiti

merupakan elemen kritikal bagi memastikan kejayaan pelaksanaan pengurusan

kualiti dalam sesebuah organisasi (Seetharaman, Sreenivasan & Boon, 2006;

Wardhania, Utarinib, Dijke & Postc, 2009).  Selain itu kesediaan untuk berubah dan

komitmen bagi melaksanakan program perubahan dalam kalangan warga organisasi

ke arah meningkatkan prestasi organisasi juga merupakan kesan langsung daripada

peranan kepimpinan organisasi (Kotter, 1995; Santhidran, Chandran & Borromeo,

2013; Victorian Quality Council, 2006). Sehubungan itu elemen kesediaan bagi

melaksanakan perubahan dalam transformasi pendidikan merupakan elemen penting

dalam memastikan kejayaan pelaksanaan transformasi pendidikan.  Sebaliknya jika

elemen kesediaan perubahan kurang diberi perhatian, dikhuatiri akan berlaku

penurunan komitmen perubahan yang seterusnya akan memberi impak negatif

kepada usaha KPM dalam melaksanakan aspirasi transformasi kerajaan.

1.2 Latar Belakang Kajian

Bidang pendidikan di Malaysia telah mengalami perubahan yang signifikan selaras

dengan agenda pembangunan negara sejak era sebelum kemerdekaan. Bermula

dengan Penyata Razak (1956) diikuti dengan Laporan Rahman Talib (1960), Akta

Pendidikan (1961), Laporan Mahathir (1976), Akta Pendidikan (1996), Pelan

Pembangunan Pendidikan (2000 – 2012) dan PIPP (2006 – 2010) hinggalah kepada

PPPM (2013 – 2025), isu perubahan ke arah meningkatkan standard kualiti

pendidikan terus diberi keutamaan oleh kerajaan (Mohamad Najib Razak, 2013:

Muhyiddin Yassin, 2013; 2015a). Agenda perubahan yang dirancang bermatlamat

bagi memperkasakan sistem pendidikan seterusnya meningkatkan standard kualiti

pendidikan negara bagi melahirkan modal insan yang cemerlang.
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Perubahan merupakan suatu proses yang amat sukar dilaksanakan dalam sesebuah

organisasi (Brown, 2013; Fullan, 2007; Hallinger, 2009; Weiner, 2009).  Kajian-

kajian lalu mendapati hampir 70 peratus program perubahan yang dilaksanakan

dalam organisasi menemui kegagalan (Beer & Nohria, 2000a; 2000b; Burnes &

Jackson, 2011; Higgs & Rowland, 2000; 2005; Hirschhorn, 2002; Kotter, 2008;

Sirkin, Keenan & Jackson, 2005; Whelan-Bery & Somerville, 2010).  Terdapat juga

kajian lepas yang mencatatkan bahawa kadar kejayaan usaha perubahan organisasi

untuk mencapai objektif yang telah digariskan hanya sekadar 10% (Oakland &

Tanner, 2007) yang seterusnya mengakibatkan kesulitan dari segi kewangan dan

operasi terhadap organisasi (Gilley, Dixon & Gilley, 2008).

Proses perubahan sering mendapat tentangan atau halangan (Beer & Nohria, 2000a;

Fullan, 2007; Palmer, Dunford & Akin, 2009; Weiner, 2009).  Seringkali juga usaha

perubahan dan penambahbaikan dalam pendidikan seringkali tidak dapat bertahan

dan tidak mencapai objektif pelaksanaan (Fullan, 2007). Misalnya program

Pengajaran dan Pembelajaran Sains dan Matematik dalam Bahasa Inggeris (PPSMI)

yang diperkenalkan sejak 2003 gagal diteruskan sebaliknya digantikan dengan dasar

Memartabatkan Bahasa Malaysia dan Memperkukuhkan Bahasa Inggeris

(MBMMBI) pada tahun 2012 (Tuah Ishak & Mohini Mohamed, 2010).  Hal yang

sama berlaku dalam pelaksanaan Pentaksiran Berasaskan Sekolah (PBS) yang perlu

ditambah baik sebelum dilaksanakan secara menyeluruh pada peringkat sekolah

(Kementerian Pelajaran Malaysia, 2012). Senario perubahan yang sering berubah-

ubah menggambarkan tentang pencapaian pelaksanaan program dan pengurusan

sumber manusia yang tidak memuaskan meskipun kerajaan telah membelanjakan

peruntukan yang banyak.
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Tinjauan literatur mendapati, hakikatnya telah dikenal pasti bahawa elemen

kepimpinan merupakan faktor penyumbang kepada kegagalan usaha perubahan

dalam organisasi (Davies, 2004; Fullan, 2007; Norshidah, 2011; Pajunen, 2006; Six,

Normann, Stock & Schiereck, 2013). Kerjasama erat antara pemimpin dan warga

organisasi merupakan elemen penting bagi memastikan usaha perubahan dan

transformasi ke arah penambahbaikan mencapai matlamat yang telah ditetapkan

(Aziah Ismail & Abdul Ghani Kanesan Abdullah, 2014; Fullan, 2007; Weiner,

2009). Walau bagaimanapun masih terdapat pemimpin sekolah yang memandang

sepi terhadap agenda perubahan dan kesediaan perubahan dalam persekitaran

sekolah (Azlin Norhaini Mansor, 2006; Jamelaa Bibi & Jainabee, 2013) sedangkan

kepimpinan sekolah harus bertindak sebagai agen perubahan dan perlu

melaksanakan agenda perubahan di sekolah (Fullan, 2007; Kotter & Schlesinger,

2008).  Sehubungan itu bagi meningkatkan kemungkinan kejayaan usaha-usaha

perubahan pendidikan, fokus harus diberikan kepada keupayaan pemimpin sekolah

untuk memimpin dan menangani agenda perubahan yang dirancang (Judge,

Thoresen, Pucik & Melbourne, 1999).  Peningkatan elemen kesediaan perubahan

pada sebilang masa dalam organisasi juga harus diberi keutamaan (Aziah Ismail &

Abdul Ghani Kanesan Abdullah, 2014; By, Diefenbach & Klarner, 2008).

Pemimpin organisasi perlu membangunkan gaya kepimpinan yang utuh dan mapan

bagi meningkatkan keupayaan kepimpinan bagi menghadapi persaingan dan cabaran

baru akibat kesan globalisasi.  Ronquillo (2011) menegaskan bahawa gaya

kepimpinan yang lama dan ketinggalan zaman sudah tidak sesuai terutamanya pada

abad yang ke-21 bahkan perlu diubah kepada gaya kepimpinan yang lebih inovatif

dan bersifat futuristik. Manakala Bass (2007) mencadangkan kepimpinan strategik
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sebagai strategi bagi menguruskan perubahan, kuasa dan kebertanggungjawaban,

seterusnya berupaya membentuk satu pasukan pengurusan yang berkesan dan

mempunyai pelbagai kecekapan.  Kepimpinan strategik telah terbukti sebagai gaya

kepimpinan yang mampu memacu prestasi penambahbaikan organisasi yang

berterusan (Davies, 2004; Davies & Davies, 2004; 2005; 2006; 2009; Eacott, 2008;

2010; Ronquillo, 2011).  Tinjauan literatur telah mengenal pasti hubungan yang

signifikan antara kepimpinan strategik dengan penambahbaikan prestasi dan

pencapaian organisasi sama ada yang berdasarkan keuntungan atau pun tidak

berdasarkan keuntungan (Elenkov, Judge & Wright, 2005; Grandy, 2013; Goldman,

2012; Hairuddin Mohd. Ali, 2012; Hairuddin Mohd. Ali & Aniyath Ali, 2015;

Lahtero & Kuusilehto-Awale, 2013; Nyabadza & Nkomo, 2011).

Fullan (2007) melakarkan beberapa strategi yang dianggap praktikal dari segi

kesesuaian dalam konteks pelaksanaan bagi merangsang daya perubahan dalam

organisasi bagi meningkatkan keberkesanan pemimpin sebagai agen perubahan di

sekolah.  Seorang pengetua yang berperanan aktif sebagai pemimpin pengajaran juga

mampu meningkatkan tahap akademik dan kemenjadian pelajar ke arah mencapai

impian dan wawasan negara (Baharom, Mohamad Johdi & Che Noraini, 2009).  Di

samping itu pemimpin sekolah juga harus berupaya membina hubungan yang positif

dengan seluruh warga sekolah, ibu bapa dan masyarakat bagi memastikan

komunikasi strategik berlaku (Davies & Davies, 2009; Eacott, 2008).  Komunikasi

strategik merujuk kepada perbincangan dan dialog secara menyeluruh tentang isu

sekolah secara holistik dan amat perlu diwujudkan bagi memastikan visi dan misi

sekolah difahami dan dihayati secara seragam oleh seluruh warga sekolah (Davies &

Davies, 2009).  Walau bagaimanapun komunikasi yang menyeluruh dan berkesan
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sukar dicapai sekiranya perbezaan hieraki dalam sistem pengurusan organisasi

sekolah tidak diberi perhatian sewajarnya (Anderson & Brown, 2010).

Program penambahbaikan kualiti berterusan dalam bidang pendidikan memerlukan

data saintifik tentang pencapaian pelajar.  Namun begitu hasil penilitian kajian

literatur secara umumnya menunjukkan bahawa kebelakang ini kajian-kajian

saintifik lebih banyak dijalankan dalam bidang perubatan dan penjagaan kesihatan

(Johansson, Fogelberg-dahm, & Wadensten, 2010; Solomons & Spross, 2011;

Ettorchi-Tardy, Levif, & Michel, 2012; Nakhleh, Souers, Bashleben, Talbert,

Karcher, Meier & Howanitz, 2014; Hunter, Ober, Paddock, Hunt & Levan, 2014).

Dalam konteks pendidikan di Malaysia, pelaksanaan penambahbaikan kualiti

berterusan dalam institusi pendidikan tinggi semakin giat dimaterialisasikan dan

bergerak seiring dengan pelaksanaan pendidikan berasaskan hasil (OBE) pada

peringkat pengajian tinggi (Norshah Hafiz Shuaib, Adzly Anuar, Ramesh & Mohd

Zamri Yusoff, 2009; Norbahiah Misran, Siti Salasiah Mokri, Hafizah Husain & Wan

Mimi Diyana, 2011; Sany Izan, Meftah & Othman, 2013).  Sebaliknya penelitian

pada peringkat sekolah menengah mahupun sekolah rendah amat kurang sekali.

Justeru adalah wajar dan amat bertepatan sekali kajian bagi mendapatkan gambaran

sebenar dan untuk mengenal pasti tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan

dalam bidang pendidikan terutamanya pada peringkat sekolah menengah dijalankan.

Sistem pendidikan Malaysia membenarkan wujudnya pelbagai kategori sekolah pada

peringkat pendidikan menengah iaitu sekolah kerajaan, sekolah bantuan kerajaan dan

sekolah swasta seperti yang termaktub dalam Akta Pendidikan 1996 (Malaysia,

1996).  Kategori sekolah menengah kerajaan termasuklah sekolah menengah
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kebangsaan (SMK), sekolah teknik dan vokasional, dan sekolah menengah

kebangsaan agama (SMKA). Walau bagaimanapun wujud sekolah agama yang lain

seperti sekolah menengah agama negeri (SMAN) dan sekolah agama rakyat (SAR)

(Ahmad Zabidi Abdul Razak, 2005; Mohd Hanif Mat Nor, 2003).  Meskipun

terdapat institusi pendidikan Islam yang lain seperti institusi pondok, namun

pendidikan Islam di sekolah agama semakin mendapat sambutan dalam kalangan

masyarakat sebagai persediaan kepada pendidikan yang lebih tinggi (Kementerian

Pengajian Tinggi, 2010).  Pertambahan bilangan sekolah agama menggambarkan

pendidikan agama Islam di negara ini sedang melalui proses reformasi yang pesat

dan perlu diberi perhatian yang sewajarnya.  Perkembangan ini selaras dengan hasrat

kerajaan yang komited untuk mengembangkan dan memperkasakan sekolah agama

sebagai institusi pendidikan Islam di Malaysia (Abdullah Ahmad Badawi, 2007;

Muhyiddin Mohd Yassin, 2012; 2015).  Malah kerajaan telah menyediakan

peruntukan kewangan yang disalurkan melalui KPM dalam bentuk bantuan

peningkatan kualiti pengurusan pentadbiran, pengajaran dan pembelajaran,

pengurusan sumber manusia dan kemudahan prasarana sekolah (Kementerian

Pendidikan Malaysia, 2012b).  Sesungguhnya komitmen kerajaan untuk

mempertingkatkan kualiti pendidikan di sekolah agama seluruh negara bertujuan

bagi merealisasikan hasrat menjana generasi berilmu, beriman dan beramal soleh

untuk mencapai kebahagiaan di dunia dan kesejahteraan di akhirat (Muhyiddin

Mohd Yassin, 2012; 2015b).

1.3  Pernyataan Masalah

Kementerian Pendidikan Malaysia telah melancarkan Pelan Pembangunan

Pendidikan Malaysia (PPPM, 2013 – 2025) sebagai suatu iltizam penambahbaikan
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sistem pendidikan. Pelan tersebut dihasilkan menerusi penelitian yang mendalam

terhadap laporan-laporan pendidikan yang terdahulu misalnya Laporan Penyata

Razak, Pelan Pembangunan Pendidikan (2001 – 2010) dan  Pelan Induk

Pembangunan Pendidikan (PIPP, 2006 – 2010).  Mohd Najib Abdul Razak (2013)

menyatakan bahawa PPPM (2013 – 2025) merupakan transformasi pendidikan yang

bertujuan untuk mengembangkan potensi pelajar, meningkatkan keberkesanan

pengurusan pendidikan dan melestarikan kepimpinan sekolah yang cekap.  Walau

bagaimanapun sejak awal pelancaran, didapati momentum pelaksanaan perubahan

amat perlahan dan tidak berterusan (Kementerian Pendidikan Malaysia, 2012a).

Malah kualiti pencapaian pelajar Malaysia dalam ujian pada peringkat antarabangsa

seperti Programme for International Student Assessment (PISA - 2012) dan Trends

in International Mathematics and Science Study (TIMSS - 2011) juga merosot jika

dibandingkan dengan negara-negara lain.  Justeru perkembangan terkini senario

pendidikan negara memerlukan tinjauan semula tentang sejauh mana sektor

pendidikan mampu berdiri gagah untuk membina modal insan bertaraf dunia (Amin

Senin, 2012).

Penambahbaikan kualiti berterusan ialah strategi pengurusan kualiti yang merupakan

suatu proses putaran penetapan matlamat, diikuti dengan penilaian luaran dan

dalaman bagi menghasilkan penambahbaikan (Rohlin, Schaub, Holbrook, Leibur,

Le´vy, Roubalikova, Nilner, Roger-Leroi, Danner, Iseri, & Feldman, 2002).  Kajian

literatur menunjukkan bahawa pendekatan penambahbaikan yang berterusan telah

digunakan untuk mencapai kemajuan yang signifikan dalam bidang penjagaan

kesihatan, pembuatan, dan teknologi (Grayson, 2009; Kabcenell, Nolan, Martin, &

Gill, 2010; Langley, Moen, Nolan, Nolan, Norman & Provost, 2009). Hal ini
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menjelaskan bahawa institusi pendidikan yang berupaya menerapkan budaya

penambahbaikan yang berterusan mampu untuk mencapai keputusan yang

memberangsangkan (Flumerfelt & Green, 2013; Park, Hironaka, Carver, &

Nordstrum, 2013; Wilka & Cohen, 2013).  Walau bagaimanapun, pengadunan

pendekatan penambahbaikan berterusan dalam bidang pendidikan berlaku dalam

kadar yang perlahan dan terlalu sedikit bilangan sekolah yang berjaya

mengaplikasikannya dengan berkesan (Park et al., 2013).  Tinjauan literatur

mendapati warga institusi pendidikan tidak dapat menghayati sepenuhnya keperluan

untuk perubahan yang akhirnya menjadikan agenda penambahbaikan kualiti dalam

pendidikan tidak berjaya (Zygouris-Coe, Swan, & Ireland, 2009).

Kajian dalam bidang penambahbaikan dan pembangunan keberkesanan sekolah

menunjukkan bahawa kepimpinan memainkan peranan penting dalam memimpin

perubahan ke arah pembangunan dan penambahbaikan organisasi sekolah (Davies &

Davies, 2004; 2005; 2009; Eacott, 2007; 2008; 2010; Park et al., 2013; Siti Noor

Ismail & Yahya Don, 2015).  Hanya kepimpinan yang berkesan berupaya membina

budaya organisasi untuk menyokong perubahan, mewujudkan matlamat untuk

penambahbaikan dan menggerakkan sumber-sumber bagi memenuhi matlamat

penambahbaikan kualiti pendidikan secara berterusan (Park et al., 2013).  Walau

bagaimanapun terdapat kajian yang menyatakan bahawa pengetua sekolah tidak

mempunyai keupayaan yang mencukupi untuk melaksanakan perubahan di sekolah

(Eimuhi, 2014; Hallinger & Lee, 2013; Helvaci, 2009; Slavin, 2005).   Malah,

menurut kajian Teaching and Learning International Survey (TALIS), kualiti

kepimpinan dalam kalangan pengetua sekolah di Malaysia secara relatifnya

dikategorikan sebagai kurang berkesan berbanding negara TALIS yang lain
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[Organisation for Economic Co-operation & Development (OECD), 2009; 2014].

Sehubungan itu adalah dikhuatiri usaha merealisasikan PPPM (2013 - 2025) tidak

tercapai akibat kegagalan pemimpin melaksanakan agenda perubahan pendidikan

(Akma Abd. Hamid, Mohd. Dawi Ithnin, Khalijah Ibrahim, Indran Subrumaniam, &

Hamizi Osman, 2013).

Kepimpinan strategik memfokuskan keupayaan pemimpin untuk menguasai

kemahiran pemikiran strategik, bertindak, adaptasi dan komunikasi berkesan (Bass,

2007; Davies, 2004; Davies & Davies, 2004; 2005; 2009; Eacott, 2008; 2010;

Lahtero & Kuusilehto-Awale, 2013; Pajunen, 2006). Walau bagaimanapun

kepimpinan strategik tidak datang dengan mudah dalam kebanyakan organisasi.

Menurut Beatty (2010), statistik menunjukkan bahawa kurang daripada 10%

daripada pemimpin mempamerkan kemahiran strategik dalam organisasi.

Sehubungan itu Alimuddin Mohd Dom (2006) menegaskan perlunya diwujudkan

perancangan strategik pada peringkat sekolah bagi menerapkan kemahiran strategik

bagi mencapai matlamat dan objektif penambahbaikan kualiti pendidikan.  Walau

bagaimanapun Fullan (2007) mendapati pemimpin sekolah selaku perancang

strategik dalam komuniti sekolah sukar untuk merancang dan melaksanakan

perancangan strategik dengan berkesan. Oleh itu, kajian berkaitan kepimpinan

kualiti strategik di sekolah perlu dilakukan untuk mendapatkan maklumat yang tepat

dan memberi pendedahan kepada kepemimpinan sekolah tentang ruang lingkup

strategi dan kepimpinan.

Keupayaan kepimpinan untuk mewujudkan budaya penambahbaikan berterusan

dalam organisasi tidak mungkin berjaya sekiranya warga organisasi tidak bersedia
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untuk melaksanakan perubahan.  Dana (2004; 2010) menegaskan bahawa agenda

penambahbaikan yang berterusan menuntut komitmen dan kesediaan setiap warga

organisasi bagi melaksanakan setiap perubahan ke arah kecemerlangan organisasi.

Kajian mengenai kesediaan warga terhadap perubahan mendapati pengukuran

kesediaan terbahagi kepada dua iaitu kemampuan fizikal dan keupayaan psikologi

untuk berubah (Combe, 2014; Weiner, 2009).  Kemampuan fizikal diukur

berdasarkan kedudukan kewangan, bahan, tenaga kerja organisasi dan sumber

maklumat yang boleh digunakan untuk melaksanakan perubahan.  Manakala

keupayaan psikologi ialah kesanggupan warga organisasi yang terlibat untuk

bekerjasama dalam membawa perubahan kepada keberhasilan.  Walau

bagaimanapun adalah sukar untuk memastikan kedua-dua elemen fizikal dan

psikologi dapat dipenuhi dalam pelaksanaan perubahan (Combe, 2014).  Justeru

keputusan kepimpinan bagi melaksanakan perubahan dalam sesuatu organisasi

adalah kritikal memandangkan implikasi yang besar terhadap warga organisasi

(Combe, 2014; Shea, et al., 2014; Weiner, 2009).

Sistem pendidikan di Malaysia membenarkan wujudnya pelbagai kategori sekolah

yang merangkumi sekolah kebangsaan, sekolah jenis kebangsaan, sekolah teknik dan

vokasional, dan sekolah agama (Kementerian Pendidikan Malaysia, 2001; 2008).

Walaupun sekolah agama sering digambarkan sebagai dhaif dan bermasalah dari

segi kewangan (Shahril@Chairil Marzuki, 2008), namun bilangannya semakin

bertambah.  Signifikannya menunjukkan bahawa pendidikan di sekolah agama

semakin relevan dalam konteks masyarakat umum (Ismail Ibrahim, 2012).

Sehubungan itu kerajaan telah mengambil inisiatif untuk membantu sekolah-sekolah

agama di seluruh negara (Abdullah Ahmad Badawi, 2007) dengan menyalurkan
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bantuan kewangan dan menambahbaik fasiliti pembelajaran.  Kesediaan pihak

kerajaan untuk membantu harus dilihat secara positif demi meningkatkan kualiti

pembelajaran di sekolah-sekolah agama.  Sebaliknya timbul persoalan adakah warga

kepimpinan di sekolah-sekolah tersebut bersedia untuk bekerjasama bagi

merealisasikan hasrat kerajaan  untuk mengembangkan akses kepada pendidikan

berkualiti.

Di samping itu, trenda masyarakat Islam di Malaysia yang semakin cenderung

memilih sekolah agama bagi pendidikan menengah anak-anak terutamanya sekolah

agama di negeri Kelantan.  Bilangan sekolah agama juga semakin bertambah, malah

bantuan yang disalurkan oleh kerajaan melalui Kementerian Pendidikan Malaysia

dan Yayasan Islam Kelantan turut meningkat (Kementerian Pendidikan Malaysia,

2015; Yayasan Islam Kelantan, 2014).  Meskipun berbeza dari segi bentuk bantuan

yang diterima, pencapaian akademik pelajar sekolah agama dalam peperiksaan

awam seperti PMR, SPM, STAM dan STPM juga menunjukkan peningkatan yang

amat memberangsangkan (Ismail Ibrahim, 2012). Walau bagaimanapun Nor

Raudah, Azrin dan Siti Jamiaah (2013) mendapati berlaku ketidakseragaman dalam

pengurusan sekolah agama, sehingga berlaku ketidakseimbangan pembangunan

sekolah agama rakyat di Malaysia. Sementara itu Azizi et al. (2013) pula mengenal

pasti wujudnya permasalahan dalam pelan penggantian kepimpinan dalam proses

peralihan kuasa sekolah agama bantuan kerajaan yang menggambarkan ketidak

seimbangan dalam hierarki sistem pengurusan sekolah agama. Justeru kesan

langsung kepimpinan berdasarkan perbezaan hierarki sistem pengurusan sekolah

terhadap kesediaan penambahbaikan secara berterusan di sekolah agama perlu

diteliti.
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Kajian tentang kesediaan perubahan organisasi mengenal pasti wujudnya hubungan

yang positif antara tahap kesediaan perubahan organisasi dengan penambahbaikan

berterusan (Santhidran, Chandran & Borromeo, 2013; Susanto, 2008; Testani &

Ramakrishnan, 2012; Yavuz Akbulut, Abdullah Kuzu, Colin Latchem & Ferhan

Odabasi, 2007). Walau bagaimanapun masih terdapat barisan kepimpinan sekolah

yang masih memandang sepi terhadap agenda perubahan dan kesediaan perubahan

dalam persekitaran sekolah (Azlin Norhaini Mansor, 2006; Jamelaa Bibi Abdullah &

Jainabee Md Kassim, 2013) sedangkan pemimpin sekolah harus bertindak sebagai

agen perubahan di sekolah (Fullan, 2007). Warga organisasi perlu terlebih dahulu

sedar dan bersedia untuk melaksanakan perubahan dalam usaha untuk mencapai

objektif penambahbaikan kualiti berterusan (Dana, 2004; 2010; Muhammad Faizal

A. Ghani & Crow, 2015).  Sehubungan itu kajian ini berhasrat untuk meneroka dan

meneliti kesan kesediaan perubahan organisasi di samping meninjau tahap kesediaan

perubahan dalam kalangan kepimpinan sekolah.  Kajian sebegini amat perlu

dijalankan agar gambaran yang jelas dapat diperoleh untuk merangka sebarang usaha

intervensi yang lebih komprehensif ke arah menyokong elemen kesediaan organisasi

dalam pelaksanaan kualiti berterusan di sekolah (Amin Senin, 2012).

Perubahan dalam pendidikan turut memberikan implikasi terhadap aspek kesediaan

guru dalam melaksanakan agenda perubahan pendidikan (Aziah Ismail & Abdul

Ghani Kanesan Abdullah, 2014). Apabila sesuatu perubahan diperkenalkan di

sekolah, pengetua sebagai pemimpin instruksional diberi tanggungjawab

mengimplementasikan perubahan tersebut (Nor Azni Abdul Aziz, Foo Say Fooi,

Soaib Asimiran & Aminuddin Hassan, 2014). Walau bagaimanapun perubahan yang

terlalu kerap dan keputusan sentiasa berubah-ubah, dan terlalu cepat boleh membawa
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kepada kesamaran dan risiko psikologi terhadap warga organisasi (Musca, Perez,

Rouleau & Giordano, 2009) dan implikasi kewangan yang tinggi (Combe, 2014).

Malah Asraf Mubarak Atan (2013) mendapati para guru memikul beban tugas yang

agak tinggi dalam pelaksanaan PBS yang secara tidak langsung akan memberi kesan

terhadap kepuasan bekerja (Ahmad Johari Sihes & Mohamad Zuhairy Shaari, 2010).

Justeru kepimpinan pengetua, persekitaran dan motivasi guru juga harus menjadi

fokus perbincangan dan penilitian dalam usaha pelaksanaan perubahan untuk

meningkatkan profesionalisme pengajaran dan reformasi sekolah (Rebore &

Walmsley, 2007).

Isu kepimpinan sekolah masa kini semakin kompleks yang perlu untuk berubah atau

diperbaharui bagi memastikan sekolah mengalami perubahan yang berterusan

(Habib Ismail & Zaimah Ramli, 2012).  Kerumitan yang timbul ini berpunca

daripada beban tugas yang semakin bertambah, strategi kepimpinan yang tidak

sesuai, hubungan dengan komuniti luar yang kurang berkesan dan lebih cenderung

kepada gaya pentadbiran kepimpinan sekolah berbanding gaya kepimpinan

pengajaran yang mampu menghalang pembangunan kepimpinan yang berkesan

(Fullan, 2007; OECD, 2009; Siti Noor Ismail & Yahya Don, 2015).  Pemimpin yang

berkesan ialah pemimpin yang mempunyai ciri-ciri tertentu seperti kepintaran,

kejujuran dan integriti, dorongan kepimpinan, keyakinan diri dan kreativiti yang

mampu merungkai permasalahan kepimpinan dengan cemerlang (Baharom,

Mohamad Johdi & Che Noraini, 2009; Davies & Davies 2009, Eacott, 2007). Walau

bagaimanapun Hrebiniak (2005) mengenal pasti bahawa elemen kepimpinan

semakin kurang menonjol dalam pengurusan organisasi kebelakang ini terutamanya

kepimpinan strategik yang kurang diberi perhatian oleh kepimpinan atasan dalam
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organisasi.  Hal ini turut dikenal pasti sebagai halangan yang besar ke arah

pelaksanaan strategi dalam organisasi (Boal, 2004; 2007; Eacott, 2008; Hrebiniak,

2005).  Malah Hairuddin Mohd Ali (2012) menyatakan bahawa gagasan kepimpinan

strategik dalam pengurusan pendidikan dan kepimpinan di Malaysia secara relatifnya

masih lagi baru. Sehubungan itu penerokaan yang lebih kerap dan menyeluruh perlu

dijalankan bagi mendapatkan data empirikal bagi mengukuhkan kaedah pengambilan

keputusan dalam kalangan pemimpin sekolah (Rebore & Walmsley, 2007).

Meskipun terdapat beberapa kajian yang secara signifikannya mengenal pasti

hubungan antara kepimpinan dengan penambahbaikan kualiti berterusan (Fazli Idris

& Khairul Anuar, 2008; Hirtz, Murray & Riordan, 2007; Laohavichien, Fredendall

& Cantrell, 2011; Mohammad Alharbi & Rushami Zien Yusoff, 2012; Solomonns &

Spross, 2011; Toor & Ogunlana, 2009) namun begitu kajian untuk mengenal pasti

kesan kesediaan warga organisasi terhadap hubungan antara kepimpinan  dengan

penambahbaikan kualiti berterusan amat berkurangan sekali.  Kekurangan kajian

empirikal khususnya dalam bidang pendidikan untuk menyokong pemboleh ubah

tersebut mengakibatkan perbincangan yang komprehensif bagi merangka program

intervensi adalah sukar.  Justeru berdasarkan kepentingan yang amat signifikan bagi

meneliti kesan kesediaan organisasi terhadap hubungan kepimpinan dengan

penambahbaikan kualiti berterusan, maka kajian ini akan berusaha untuk merungkai

dan menjawab permasalahan yang telah ditimbulkan.
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1.4 Tujuan Kajian

Tujuan utama kajian ini ialah untuk memperjelaskan pengaruh kepimpinan strategik

terhadap kesediaan organisasi melaksanakan perubahan dan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan di sekolah menengah agama di negeri Kelantan.

1.5 Objektif Kajian

Secara khususnya, objektif kajian ini adalah untuk:

a. Mengenal pasti tahap kepimpinan strategik, tahap kesediaan perubahan

organisasi dan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama.

b. Mengenal pasti perbezaan signifikan tahap kepimpinan strategik, tahap

kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan

berdasarkan pembolehubah demografi (kategori sekolah, pengalaman kerja, umur

dan jantina) pemimpin guru di sekolah menengah agama.

c. Mengenal pasti hubungan signifikan kepimpinan strategik dengan kesediaan

perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama.

d. Mengenal pasti dimensi kepimpinan strategik yang menyumbang kepada

kesediaan perubahan organisasi, dan dimensi kepimpinan strategik yang

menyumbang kepada amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama.

e. Mengenal pasti pengaruh kesediaan perubahan organisasi sebagai mediator

terhadap hubungan antara kepimpinan strategik dengan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan di sekolah menengah agama.
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1.6 Soalan Kajian

Berdasarkan permasalahan kajian di atas, secara khususnya kajian ini berusaha

menjawab soalan kajian berikut iaitu:

a. Apakah tahap kepimpinan strategik, tahap kesediaan perubahan organisasi

dan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama?

b. Adakah terdapat perbezaan yang signifikan kepimpinan strategik, kesediaan

perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan berdasarkan

pemboleh ubah demografi (kategori sekolah, pengalaman kerja, umur dan jantina)

pemimpin guru di sekolah menengah agama?

c. Adakah terdapat hubungan yang signifikan kepimpinan strategik dengan

kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di

sekolah menengah agama?

d. Apakah dimensi kepimpinan strategik yang menyumbang kepada kesediaan

perubahan organisasi, dan apakah dimensi kepimpinan strategik yang menyumbang

kepada amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama?

e. Adakah wujud pengaruh kesediaan perubahan organisasi sebagai mediator

terhadap hubungan antara kepimpinan strategik dengan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan di sekolah menengah agama?

1.7 Hipotesis Kajian

Berdasarkan kepada tujuan dan persoalan kajian, penelitian ini akan mengumpulkan

bukti-bukti sama ada untuk menerima atau menolak beberapa hipotesis nol kajian

yang dibentuk.  Hipotesis kajian ini dibahagikan kepada tiga bahagian.  Bahagian

pertama ialah hipotesis untuk menguji perbezaan tahap kepimpinan strategik, tahap

kesediaan perubahan organisasi dan tahap amalan penambahbaikan kualiti
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berterusan berdasarkan faktor demografi iaitu kategori sekolah, pengalaman kerja,

umur dan jantina pemimpin sekolah menengah agama. Manakala hipotesis pada

bahagian kedua meneliti hubungan antara kepimpinan strategik dengan kesediaan

perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama. Bahagian ketiga pula mengenal pasti dimensi utama kepimpinan

strategik dalam meramal kesediaan perubahan organisasi dan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama.

1.7.1 Perbezaan tahap kepimpinan strategik, tahap kesediaan perubahan
organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan berdasarkan faktor
demografi

Eacott (2010) mendapati wujud perbezaan yang signifikan bagi pemboleh ubah

demografi (tempoh bertugas dan pengalaman pengetua) terhadap tahap amalan

kepimpinan strategik.  Walau bagaimanapun Pisapia, Nicholas, Tie Fatt Hee, Ying

Lim dan Morris (2008) mendapati kepimpinan strategik diamalkan di semua lokasi

kajian mereka meskipun wujud perbezaan yang signifikan bagi aspek umur dan

jantina. Sehubungan itu kajian ini mengandaikan bahawa wujud perbezaan dalam

aspek tahap amalan kepimpinan strategik berdasarkan pemboleh ubah demografi

iaitu kategori sekolah, pengalaman kerja, umur dan jantina pemimpin sekolah

menengah agama.

Berdasarkan kepada perbezaan latar belakang hieraki sistem pengurusan sekolah,

Azizi Umar, Supyan Hussein, Shaharudin Pangilun, Ikmal Zaidi Hashim, Imran

Kamal Basah, Mohd Kamal Radiman dan Abdul Fattah Pardon (2013) mengenal

pasti bahawa sekolah agama berbeza dari segi pemilikan kuasa, perancangan

kurikulum dan status ganjaran untuk guru. Seterusnya menurut Anderson dan
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Brown (2010), perbezaan hieraki dalam sistem pengurusan organisasi akan

mewujudkan kesan yang berbeza dari segi penerimaan dan prestasi kerja warga

organisasi.  Walau bagaimanapun Punia dan Rani Rekha (2011) sebaliknya

mendapati wujud perbezaan yang tidak signifikan tahap kesediaan perubahan

berdasarkan faktor demografi dalam kalangan pekerja industri. Justeru kajian ini

mengandaikan wujudnya perbezaan persepsi tahap kesediaan perubahan organisasi

dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan berdasarkan faktor demografi

(kategori sekolah, pengalaman kerja, umur, dan jantina) pemimpin sekolah di

sekolah menengah agama.  Hipotesis nol yang dibentuk dan diuji adalah seperti

berikut:

H01: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan tahap kepimpinan strategik

berdasarkan pemboleh ubah demografi (kategori sekolah,

pengalaman kerja, umur dan jantina) pemimpin guru di sekolah

menengah agama.

H02: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan tahap kesediaan perubahan

organisasi berdasarkan pemboleh ubah demografi (kategori sekolah,

pengalaman kerja, umur dan jantina) pemimpin guru di sekolah

menengah agama.

H03: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan berdasarkan pemboleh ubah

demografi (kategori sekolah, pengalaman kerja, umur, jantina dan

kursus kualiti) pemimpin guru di sekolah menengah agama.
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1.7.2 Hubungan kepimpinan strategik dengan kesediaan perubahan organisasi
dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan

Pelopor gerakan pengurusan kualiti (Crosby, 1984; Deming, 1982; 1986; 1994;

Feigenbaum, 2005; 2008; Juran, 1986; 1988; 1989; Juran & Godfrey, 1999) amat

menitik beratkan tentang hubungan yang signifikan antara elemen kepimpinan dalam

pelaksanaan pengurusan kualiti.  Mereka menegaskan bahawa pengurusan kualiti

adalah tanggungjawab pihak pengurusan atasan dan prinsip pengurusan kualiti juga

adalah prinsip utama dalam kepimpinan bagi memastikan prestasi organisasi berada

pada tahap penambahbaikan yang berterusan.  Penegasan yang sama turut

dinyatakan oleh Toor dan Ogunlana (2009) yang menekankan bahawa kepimpinan

yang tidak efektif akibat kegagalan pemimpin dan organisasi menterjemahkan

tanggungjawab kepimpinan dalam operasi harian akan menyumbang kepada

kemunduran organisasi.

Seterusnya Mariam Md Salleh, Mohammed Sani Ibrahim dan Siti Rahayah Ariffin

(2009) menegaskan bahawa sesebuah organisasi perlu membangunkan gaya

kepimpinan yang utuh dan mapan terutama bagi menghadapi persaingan dan cabaran

baru yang dicetuskan oleh proses globalisasi pada masa kini. Manakala Ronquillo

(2011) pula berpendapat bahawa gaya kepimpinan yang lama dan ketinggalan zaman

sudah tidak sesuai terutamanya pada abad yang ke 21 bahkan perlu diubah kepada

gaya kepimpinan yang lebih inovatif dan bersifat futuristik.  Malah Ronquillo (2011)

seterusnya mencadangkan kepimpinan strategik sebagai gaya kepimpinan yang

mampu memacu prestasi penambahbaikan organisasi yang berterusan.  Berdasarkan

tinjauan literatur, banyak kajian yang berjaya mengenal pasti hubungan yang

signifikan antara kepimpinan strategik dengan penambahbaikan pencapaian

organisasi samada yang berdasarkan keuntungan ataupun tidak berdasarkan
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keuntungan (Elenkov, Judge & Wright, 2005; Grandy, 2013; Goldman, 2012;

Hairuddin Mohd Ali, 2012; Lahtero & Kuusilehto-Awale, 2013; Nyabadza &

Nkomo, 2011).

Meskipun terdapat beberapa kajian yang secara signifikannya mengenal pasti

hubungan antara kepimpinan dengan penambahbaikan kualiti berterusan (Fazli Idris

& Khairul Anuar, 2008; Hirtz, Murray & Riordan, 2007; Laohavichien, Fredendall

& Cantrell, 2011; Mohammad Alharbi & Rushami Zien Yusoff, 2012; Solomonns &

Spross, 2011; Toor dan Ogunlana, 2009) namun begitu tumpuan yang sewajarnya

juga harus diberikan kepada elemen kesediaan perubahan organisasi. Hal ini

dijelaskan oleh Victorian Quality Council (2006) yang mengenal pasti elemen

kesediaan perubahan sebagai komponen yang amat penting dalam proses

penambahbaikan berterusan dalam sesebuah organisasi.  Manakala menurut Yavuz

Akbulut, Abdullah Kuzu, Colin Latchen dan Ferhan Odabasi (2007), dalam

mengharungi perkembangan dan cabaran arus globalisasi pada abad yang ke 21,

kecemerlangan dan kemampuan daya saing sesebuah organisasi amat bergantung

kepada keupayaan untuk mengadaptasi perubahan luar jangka pada sebilang masa

dan secara berulangkali.  Justeru organisasi yang berhasrat untuk melihat

pelaksanaan penambahbaikan kualiti berterusan yang mampu memangkinkan

kecemerlangan haruslah terlebih dahulu mengenal pasti tahap kesediaan warga

organisasi untuk melaksanakan perubahan yang penting ini (Dana, 2010).

Sehubungan itu berdasarkan kepada kajian literatur dan perbincangan tentang

kepimpinan strategik, kesediaan perubahan organisasi dan penambahbaikan kualiti

berterusan, kajian ini mengandaikan bahawa semakin tinggi tahap amalan
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kepimpinan strategik dalam kalangan pemimpin sekolah, maka semakin tinggi tahap

amalan penambahbaikan kualiti berterusan. Selain itu semakin tinggi tahap amalan

kepimpinan strategik dalam kalangan pemimpin sekolah, maka semakin tinggi tahap

kesediaan organisasi melaksanakan perubahan warga seterusnya dapat meningkatkan

tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Berdasarkan andaian-andaian

tersebut, hipotesis berikut dibentuk dan dinyatakan dalam bentuk hipotesis nol:

H04: Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kepimpinan

strategik dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di

sekolah menengah agama.

H05: Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kepimpinan

strategik dengan kesediaan perubahan organisasi di sekolah

menengah agama.

H06: Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kesediaan

perubahan organisasi dengan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama.

1.7.3 Dimensi kepimpinan strategik dalam meramal kesediaan perubahan
organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan

Tinjauan literatur menunjukkan bahawa dimensi kepimpinan strategik mempunyai

pengaruh yang signifikan dengan keberkesanan program penambahbaikan berterusan

dalam organisasi (Riwo-Abudho, Njanja & Ochieng, 2012; Davies, 2003; 2004;

Davies & Davies, 2004; 2005; 2006; 2009; Eacott, 2010; Malmuzammil Yasin &

Lokman Mohd Tahir, 2013; Pajunen (2006). Dimensi kepimpinan strategik juga

didapati mempunyai pengaruh yang signifikan dengan kesediaan perubahan dalam

organisasi berdasarkan kepada dapatan kajian-kajian lepas (Caldwell, Chatman,

O’Reilly, Ormiston & Lapiz, 2008; Maura, 2007; Santhidran, Chandran, &
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Borromeo, 2013; Sekerka, Zolin, & Smith, 2009; Self, 2007).  Sementara itu Phipps

(2012) mendapati keupayaan seseorang pemimpin untuk membuat keputusan secara

strategik dipengaruhi oleh dimensi kepercayaan kerohanian individu yang bertindak

sebagai penapisan maklumat dan skema kerangka tindakan. Justeru kajian ini

mengandaikan bahawa dimensi kepimpinan strategik mempunya pengaruh yang

signifikan terhadap pemboleh ubah yang dikaji iaitu kesediaan perubahan organisasi

dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan. Sehubungan itu berpandukan kepada

andaian kajian, hipotesis nol dibentuk dan diuji berdasarkan persamaan regresi yang

dapat menganggarkan nilai pemboleh ubah bersandar berdasarkan nilai pemboleh

ubah bebas:

y = a + bx1(orientasi strategik) + bx2(penterjemahan strategik)+

bx3(penjajaran strategik) + bx4(interaksi strategik) + bx5(keupayaan

strategik) + bx6 (keresahan) + bx7 (penyerapan) + bx8 (adaptasi) + bx9

(bijaksana) + e.

di mana:

y =  pemboleh ubah bersandar
x  = pemboleh ubah bebas
a = konstan
b = kecerunan
e = ralat piawai

Hipotesis nol yang dibentuk dan diuji adalah seperti berikut:

H07: Dimensi kepimpinan strategik tidak mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap kesediaan perubahan organisasi di sekolah

menengah agama.

H08: Dimensi kepimpinan strategik tidak mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di

sekolah menengah agama.
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H09: Dimensi kesediaan perubahan organisasi tidak mempunyai pengaruh

yang signifikan terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan

di sekolah menengah agama.

Eby, Adam, Russell dan Gaby (2000) melaporkan bahawa pengurusan perubahan

merupakan suatu proses yang amat sukar dilaksanakan dalam sesebuah organisasi.

Kenyataan ini didapati selari dengan dapatan oleh Oakland dan Tanner (2007) yang

melaporkan bahawa kadar kejayaan usaha perubahan organisasi untuk mencapai

objektif yang telah digariskan hanya sekadar 10%  yang seterusnya mengakibatkan

kesulitan dari segi kewangan dan operasi terhadap organisasi (Gilley, Dixon &

Gilley, 2008).  Walau bagaimanapun kajian tentang kesediaan perubahan organisasi

mengenal pasti wujudnya hubungan yang positif antara tahap kesediaan perubahan

organisasi dengan penambahbaikan berterusan (Santhidran, Chandran & Borromeo,

2013; Susanto, 2008; Testani & Ramakrishnan, 2012; Yavuz Akbulut, et. al, 2007).

Secara hakikatnya telah dikenal pasti elemen kepimpinan merupakan faktor

penyumbang kepada kegagalan usaha perubahan dalam organisasi terletak pada

ruang lingkup barisan kepimpinan (Norshidah Nordin, 2011) yang merupakan agen

perubahan yang utama dalam organisasi (Kotter & Schlesinger, 2008).  Justeru bagi

meningkatkan kemungkinan kejayaan usaha-usaha perubahan, fokus harus diberikan

kepada keupayaan barisan kepimpinan untuk memimpin dan menangani sebarang

perubahan yang berlaku (Judge et. al., 1999) dengan meningkatkan elemen

kesediaan perubahan pada sebilang masa dalam organisasi (By, Diefenbach &

Klarner, 2008).  Sehubungan itu, kajian ini mengandaikan bahawa kesediaan

perubahan warga organisasi mempunyai kesan langsung terhadap hubungan antara
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amalan kepimpinan strategik dengan pelaksanaan penambahbaikan kualiti

berterusan. Hipotesis nol yang dibentuk dan diuji adalah seperti berikut:

H010: Tidak wujud pengaruh kesediaan perubahan organisasi sebagai

mediator terhadap hubungan antara kepimpinan strategik dengan

amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah

agama.

1.8  Kerangka Konseptual Kajian

Standard Kualiti Pendidikan Malaysia (SKPM) memperjelaskan tentang usaha

kepimpinan sekolah di Malaysia untuk meningkatkan keberkesanan sekolah dari

aspek peningkatan kualiti instruksional dan pencapaian sekolah (Jemaah Nazir

Sekolah & Jaminan Kualiti, 2010).  Dalam konteks ini tumpuan usaha

penambahbaikan difokuskan kepada bidang-bidang seperti hala tuju kepemimpinan,

pengurusan organisasi, pengurusan program pendidikan dan kemenjadian murid.

Berdasarkan bidang-bidang tersebut kepimpinan sekolah akan bertanggungjawab

merancang dan melaksanakan  aktiviti-aktiviti  secara berterusan di sekolah ke arah

meningkatkan pencapaian kecemerlangan sekolah. Proses perancangan dan

pelaksanaan ini menuntut keupayaan kepimpinan strategik dalam kalangan

pemimpin sekolah dalam usaha meningkatkan kesediaan perubahan, dan

menggerakkan tenaga dan sokongan guru-guru, murid-murid, ibu bapa mahupun

pihak Jabatan Pendidikan samada di peringkat negeri mahupun daerah.

Dasawarsa ini banyak organisasi samada yang berasaskan keuntungan ataupun tidak

berasaskan keuntungan, telah mengiktiraf tentang kepentingan strategik amalan

penambahbaikan kualiti secara berterusan dalam menguruskan kualiti organisasi
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(Davies & Davies, 2004; 2009; Eacott, 2007; 2008; 2010).  Kajian-kajian terdahulu

telah cuba membuktikan kepentingan yang wujud dengan mengkaji hubungan antara

gaya kepimpinan dengan pengurusan kualiti yang merangkumi elemen

penambahbaikan kualiti berterusan.  Begitu juga penelitian terhadap gaya

kepimpinan terhadap kesediaan perubahan organisasi.  Justeru berdasarkan kepada

kajian literatur dan huraian berkaitan aspek teoretikal pemboleh ubah kajian,

kerangka konseptual bagi kajian ini dibentuk bagi menunjukkan pengaruh faktor

kesediaan perubahan organisasi terhadap hubungan antara kepimpinan strategik

dengan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama di Malaysia.

Dua komponen utama kesediaan perubahan organisasi yang mempengaruhi amalan

penambahbaikan berterusan ialah komponen komitmen perubahan dan efikasi

perubahan (Weiner, 2009).  Manakala amalan kepimpinan strategik dianalisis

berdasarkan kepada dua komponen utama iaitu komponen keupayaan organisasi dan

komponen keupayaan individu (Hairuddin Mohd Ali, 2012; Hairuddin Mohd Ali &

Muhammad Bustamam Abdul Manaf, 2009). Komponen keupayaan organisasi

menilai keupayaan pemimpin strategik melaksanakan orientasi strategik,

penterjemahan strategik, penjajaran strategik, interaksi strategik dan keupayaan

pemimpin untuk bertindak secara strategik.  Manakala komponen individu

menekankan keresahan terhadap peningkatan pencapaian semasa, keupayaan

penyerapan maklumat, adaptasi strategi penambahbaikan dan kebijaksanaan

kepimpinan.  Amalan penambahbaikan kualiti berterusan dinilai berpandukan

kepada dimensi fokus pelanggan dalaman dan kerja berpasukan, kefahaman proses

kerja peningkatan kualiti, penggunaan data dalam membuat keputusan, kefahaman
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terhadap kualiti perkhidmatan dan kehendak pelanggan, dan keupayaan memimpin

aktiviti penambahbaikan kualiti berterusan.

Fokus utama kajian ini ialah untuk meneliti pengaruh kesediaan perubahan

organisasi terhadap hubungan antara amalan kepimpinan strategik dengan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah aliran agama.  Analisis

yang dijalankan oleh Anderson, Rungtusanatham, Schroeder dan Devaraj (1995)

jelas menyenaraikan beberapa dimensi yang menjurus kepada pengurusan kualiti

yang cemerlang.  Justeru gaya kepimpinan yang diadaptasi oleh barisan kepimpinan

sesebuah institusi, perlu selari dengan dimensi-dimensi tersebut untuk memperolehi

natijah yang diharapkan.  Menurut Foster (2013), falsafah pengurusan kualiti yang

didokong oleh Juran menekankan bahawa elemen penambahbaikan kualiti

berterusan perlu dirancang secara strategik.  Sementara Eacott (2006) pula

menegaskan bahawa bagi menjamin kelancaran pengurusan strategik dan

perancangan strategik ke arah memacu kecemerlangan pengurusan kualiti,

kepimpinan strategik adalah bentuk kepimpinan yang perlu diadaptasi.  Bagi

memahami dengan lebih jelas mengenai kepimpinan strategik, model kepimpinan

strategik yang dibangunkan oleh Davies dan Davies (2004, 2006) akan digunakan

dalam kajian ini berdasarkan dimensi-dimensi yang telah dikenal pasti oleh Davies

dan Davies (2004).
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Rajah 1.1. Kerangka konseptual kajian: Pengaruh kepimpinan strategik terhadap
kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan.

Victorian Quality Council (2006) dan Testani dan Ramakrishnan (2012) mengenal

pasti perubahan sebagai komponen yang amat penting dalam proses

penambahbaikan berterusan.  Sebarang kaedah penambahbaikan akan melibatkan

aktiviti memperkenalkan perubahan, melaksanakan perubahan dan menjalankan

pengukuran dan penilaian bagi mengenalpasti keberkesanannya.  Sehubungan itu

kesediaan perubahan organisasi dilihat sebagai mediator yang mempunyai pengaruh

terhadap hubungan antara kepimpinan strategik dengan penambahbaikan kualiti

berterusan.  Berdasarkan kerangka konseptual kajian seperti yang ditunjukkan dalam

Rajah 1.1 di atas, kepimpinan strategik mempunyai pengaruh secara langsung ke atas

Amalan Penambahbahbaikan
Kualiti Berterusan:
a. Fokus pelanggan dalaman
dan kerja berpasukan
b. Kefahaman proses kerja
peningkatan kualiti
c. Penggunaan data dalam
membuat keputusan
d. Kefahaman kualiti
perkhidmatan dan kehendak
pelanggan
e. Keupayaan memimpin
aktiviti penambahbaikan
kualiti berterusan

Kepimpinan Strategik:
Komponen Keupayaan
Organisasi
a. Orientasi strategik
b. Penterjemahan strategik
c. Penjajaran strategik
d. Interaksi strategik
e. Keupayaan strategik

Komponen Ciri-ciri
Individu
f. Keresahan
g. Penyerapan
h. Adaptasi
i. Bijaksana

Kesediaan Perubahan
Organisasi:
a. Komitmen perubahan
b. Efikasi perubahan

Pemboleh Ubah
Mediator

Pemboleh Ubah
Tidak Bersandar

Pemboleh Ubah
Tidak Bersandar
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penambahbaikan kualiti berterusan  dan kesediaan perubahan organisasi. Manakala

kesediaan perubahan organisasi pula mempunyai pengaruh secara langsung terhadap

hubungan antara kepimpinan strategik dengan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan. Oleh itu fokus utama kajian yang akan dijalankan adalah dengan

merujuk kepada kerangka konseptual yang telah dibincangkan.

1.9  Kepentingan Kajian

Kajian ini secara umumnya bertujuan untuk menganalisis kesan kesediaan perubahan

organisasi terhadap hubungan antara amalan kepimpinan strategik dengan usaha

penambahbaikan berterusan di sekolah menengah aliran agama.  Hasil penelitian

terhadap kajian literatur, didapati terdapat kekurangan yang begitu ketara tentang

kajian seumpama ini terutama dalam sektor pendidikan khususnya di negara-negara

membangun seperti Malaysia.  Justeru dapatan kajian ini boleh dijadikan sebagai

platform bagi menyediakan satu maklumat tambahan yang penting kepada tubuh

ilmu pengetahuan mengenai pemboleh ubah yang dikaji jika dibandingkan dengan

keputusan kajian yang sama.  Di samping itu, kajian ini juga turut mempunyai

beberapa kepentingan yang boleh dimanfaatkan oleh pihak-pihak tertentu dalam

mengoptimumkan kefahaman tentang peranan pemimpin strategik bagi

meningkatkan kesediaan ke arah memartabatkan usaha penambahbaikan kualiti

berterusan dalam pendidikan di negara ini.

Crosby (1984), Deming (1982, 1986; 1994), Feigenbaum (2005; 2008) dan Juran

(1994) menganggap kepimpinan sebagai elemen yang penting dan kritikal dalam

organisasi berfokuskan kualiti meski pun masing-masing memperkenalkan kaedah

pengurusan kualiti yang berbeza.  Kepentingan ini ditegaskan dengan jelas dalam
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prinsip dan panduan pelaksanaan pengurusan kualiti misalnya Falsafah Pengurusan

Deming (Deming, 1986), Konsep Kecacatan Sifar (Crosby, 1979) dan Teori Trilogi

Juran (Juran, 1994).  Konsep dan falsafah ini merupakan peninggalan penting yang

perlu diteliti semula kerana dapatan dan keberkesanan pemboleh ubah yang dikaji

yang berbeza-beza berdasarkan situasi dan konteks (Bass, 1990; Sosik, 2004; Sosik

& Dionne, 1997, Goksoy, 2012).

Berdasarkan kepada kajian literatur, penelitian dalam kajian ini penting kepada

Bahagian Pendidikan Islam, Kementerian Pendidikan Malaysia, Institut Aminuddin

Baki, Jabatan Pendidikan Negeri Kelantan, Yayasan Islam Kelantan dan Ahli

Lembaga Pengurusan sekolah-sekolah menengah aliran agama dalam

memperjelaskan peranan amalan kepimpinan strategik dan kesediaan perubahan

organisasi sekolah ke arah meningkatkan tahap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan.  Maklumat ini diharap dapat membantu pihak yang bertanggungjawab

untuk memberi maklum balas, merancang dan merangka tindakan yang sesuai

dengan amalan kepimpinan dan pengurusan kualiti bagi memantapkan pengurusan

dan implementasi pengurusan strategik di sekolah.  Dapatan kajian ini mungkin

menyokong atau menolak hipotesis yang diutarakan tentang kesan kesediaan

perubahan terhadap hubungan antara kepimpinan strategik dan penambahbaikan

kualiti berterusan di sekolah menengah aliran agama di seluruh Malaysia.  Walau

bagaimanapun dapatan kajian ini dapat memberi implikasi yang besar dalam

meneliti permasalahan atau situasi bagi pemboleh ubah kajian yang dijalankan.

Kajian ini juga adalah sebagai satu usaha yang memberi fokus kepada keadaan

semasa iaitu mencari rumusan penting terhadap dilema sekolah aliran menengah
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yang mengalami kemerosotan dalam kualiti pencapaian akademik dan sahsiah

pelajar (Mohamad Abdillah Royo & Zul Azli  Zainun, 2010; Noor Erma Abu &

Leong, 2014; Shoba, 2007).  Pertimbangan ini perlu diberi perhatian yang

sewajarnya supaya situasi ini dapat diatasi dengan segera bagi memartabatkan

penambahbaikan kecemerlangan akademik dan keperibadian pelajar secara

berterusan terutamanya sekolah menengah aliran agama.  Namun begitu,

kecenderungan masyarakat dasawarsa ini untuk menghantar anak-anak ke sekolah

menengah aliran agama tanpa mengira keupayaan infrastruktur sekolah dan pelajar

(Azizi Yahaya, Shahrin Hashim, Yusof Boon & Mohd Fadzli Abu Bakar, 2007)

telah menyebabkan persaingan yang begitu tinggi untuk mendapatkan tempat dalam

kalangan pelajar.  Faktor ini turut dikenal pasti sebagai pendorong kepada lambakan

pelajar yang begitu ramai dalam bilik darjah yang seterusnya boleh menjejaskan

keberkesanan aktiviti pengajaran dan pembelajaran.  Senario seumpama ini secara

tidak langsung boleh memperlahankan usaha penambahbaikan sekolah (Zainudin

Abu Bakar & Dineshkumar, 2011).  Justeru adalah diharapkan dapatan kajian ini

akan dapat memberikan jawapan untuk merangka strategi dan modus operandi bagi

menangani permasalahan yang ada.  Dapatan kajian ini juga dapat membantu

pelbagai pihak yang terlibat secara langsung dengan pemilihan dan pengambilan

pelajar di sekolah menengah aliran agama, dan bahagian dasar pengambilan pelajar

di Bahagian Pendidikan Islam, Kementerian Pelajaran Malaysia dan Yayasan Islam

Kelantan dalam merangka strategi dan aktiviti-aktiviti penambahbaikan agar dapat

meningkatkan kualiti pelajar di sekolah menengah aliran agama.

Di samping itu, kajian ini membolehkan kepimpinan sekolah memberi maklum balas

mengenai gaya kepimpinan dan amalan pengurusan kualiti ke arah meningkatkan
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komitmen mereka terhadap sekolah terutamanya dalam era globalisasi pada abad ke

21 ini.  Aspek kesediaan perubahan organisasi merupakan elemen penting yang

menyumbang kepada wujudnya hubungan yang efektif antara kepimpinan sekolah

dengan guru-guru.  Dapatan kajian ini dapat menjelaskan peranan strategik yang

dimainkan oleh pemimpin sekolah dalam mempengaruhi dan memotivasikan

kesediaan guru-guru untuk melaksanakan program penambahbaikan kualiti

berterusan dengan memfokuskan kepada dimensi komitmen dan efikasi perubahan.

Kajian ini juga penting sebagai sumber maklumat kepada kajian tentang gaya

kepimpinan dan amalan pengurusan kualiti dalam usaha untuk meningkatkan kualiti

pelajar sekolah menengah aliran agama  secara keseluruhannya.  Perkembangan ini

disebabkan oleh kurangnya penyelidikan di Malaysia yang mengkaji tentang peranan

pemimpin strategik ke arah penambahbaikan kualiti pendidikan dan kemenjadian

pelajar di sekolah seperti yang anjurkan oleh Davies dan Davies (2004, 2005, 2006);

dan Eacott (2008, 2010).  Justeru penelitian ini akan dapat dijadikan sebagai

platform bagi meningkatkan percambahan ilmu pengetahuan dan kemahiran

profesionalisme dalam konteks kepimpinan strategik dan kesediaan penambahbaikan

kualiti dalam kalangan warga kepimpinan sekolah.  Seterusnya dapat mengurangkan

jurang semasa kefahaman yang wujud dalam kajian-kajian lepas tentang peranan

pemimpin strategik dalam kalangan kepimpinan sekolah khususnya dan institusi

pendidikan umumnya terhadap usaha meningkatkan keberkesanan sekolah pada

masa akan datang (Hairudin Mohd Ali, 2012).

Hasil penelitian kajian ini juga diharap dapat dijadikan panduan bagi membantu

pihak-pihak yang berkepentingan seperti Bahagian Pendidikan Islam, Kementerian

Pelajaran Malaysia, Yayasan Islam Kelantan, Institut Aminudin Baki dan jabatan-
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jabatan pendidikan sama ada di peringkat negeri mahu pun di peringkat daerah

dalam merangka usaha strategik penambahbaikan sekolah di Malaysia.  Meskipun

dapatan kajian ini sukar untuk dibuat generalisasi pada peringkat nasional

memandangkan tumpun populasi kajian hanya berpusat di sekolah menengah agama

negeri Kelantan, namun begitu dapatan kajian ini penting bagi membantu bahagian

sumber manusia setiap agensi yang berkepentingan dalam proses pemilihan pengetua

sekolah.  Kriteria individu pemimpin strategik yang dianjurkan oleh Davies dan

Davies (2004, 2005, 2006, 2009) boleh dijadikan sebagai asas pemilihan calon-calon

pengetua sekolah selain daripada kriteria yang sedia ada seperti kekananan dalam

perkhidmatan dan sebagainya.

1.10 Skop dan Batasan Kajian

Secara dasarnya penelitian ini mengkaji pengaruh kepimpinan strategik terhadap

kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di

sekolah menengah agama. Maka kewujudan faktor-faktor lain yang mempengaruhi

kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan,

tidak diambil kira bagi memastikan tujuan dan objektif serta pelaksanaan kajian

berjalan lancar.  Sehubungan itu keputusan analisis kajian hanya memfokuskan

aspek kepimpinan strategik.  Walau bagaimanapun kajian ini tidak akan memutuskan

bahawa hanya kepimpinan strategik semata-mata yang mempengaruhi kesediaan

perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama.  Kajian ini juga tidak menafikan kewujudan faktor-faktor lain

yang mempengaruhi kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan.
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Pemilihan sekolah menengah agama adalah berdasarkan kepada pertambahan yang

begitu ketara dari segi bilangan sekolah dan bilangan pelajar aliran agama di seluruh

negara (Muhyiddin Mohd Yassin, 2010b). Pemilihan negeri Kelantan sebagai lokasi

kajian dilakukan atas dasar bahawa pemimpin sekolah yang terlibat dalam kajian ini

mempunyai latar belakang latihan dan kelulusan profesional perguruan yang sama

dari segi falsafah dan kurikulum, berada di bawah satu sistem pendidikan yang

melaksanakan polisi dan dasar pendidikan yang sama, pelaksanaan aktiviti

kurikulum dan ko-kurikulum yang juga sama. Sementara itu pemilihan negeri

Kelantan juga adalah berdasarkan kepada jumlah sekolah menengah aliran agama

yang secara puratanya lebih besar berbanding negeri-negeri lain di Malaysia

bersesuaian dengan gelaran serambi Mekah, maka populasi kajian adalah lebih

besar.  Di samping itu hasil tinjauan pengkaji, struktur operasi sekolah menengah

agama terutamanya Maahad Tahfiz Sains (MTS) yang terletak di bawah pentadbiran

YIK, seringkali dijadikan sebagai model bagi pembangunan sekolah MTS di negeri-

negeri lain seperti Kedah dan Selangor.

Responden kajian ini terdiri daripada kelompok pemimpin guru yang dilantik dan

diberi tanggungjawab untuk terlibat dalam aktiviti perancangan dan pelaksanaan

aktiviti kurikulum dan ko kurikulum di sekolah.  Kelompok pemimpin guru ini

dianggap sebagai responden yang tepat untuk kajian ini kerana orientasi tugas yang

begitu unik sebagai mediator antara pengetua sekolah dengan guru-guru dan para

pelajar.  Dengan itu responden yang dipilih akan dapat memberi maklum balas

mengenai kepimpinan, kesediaan perubahan dan amalan penambahbaikan berterusan

dalam pengurusan kualiti di sekolah. Maka, dapatan kajian merupakan satu

generalisasi tentang  pengaruh  kepimpinan strategik dan kualiti kepemimpinan
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pemimpin sekolah, kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan

berterusan di sekolah menengah agama di seluruh Malaysia.

Pembangunan teori-teori kepimpinan dan amalan pengurusan kualiti adalah

berdasarkan kepada objektif-objektif yang dikongsi bersama ke arah meningkatkan

prestasi sesuatu organisasi dan mengembangkan potensi serta pengalaman warganya

(Mohammad Alharbi & Rushami Zien, 2012). Namun, kajian ini hanya memberi

fokus kepada dimensi-dimensi yang mempunyai perkaitan dengan gaya kepimpinan

strategik, kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah aliran agama sahaja, berdasarkan teori, model serta

sorotan literatur bagi kajian ini. Oleh itu, generalisasi penemuan hasil kajian hanya

terhad kepada situasi dan jenis latar belakang yang sama dengan kajian ini semata-

mata.

Kajian ini merupakan kajian tinjauan bersifat kuantitatif menggunakan kaedah

keratan rentas (Cresswel, 2012; 2014).  Data yang diperoleh dalam kajian ini adalah

berdasarkan soal selidik yang telah dibentuk di peringkat nasional (Hairuddin Mohd

Ali, 2012) manakala selebihnya pula telah dibentuk di negara barat dan diaplikasikan

dalam organisasi yang berorientasikan keuntungan (Shea et al., 2014; Dana, 2010).

Namun begitu, kesesuaian penggunaan soal selidik ini didasarkan kepada kaedah

penterjemahan backtranslation yang dilakukan oleh pakar-pakar Bahasa Inggeris

dan Bahasa Melayu yang telah dilantik. Di samping itu analisis kebolehpercayaan

dan kesahan soal selidik turut dilakukan oleh penyelidik. Walau bagaimanapun

maklumat yang diperoleh adalah terbatas kepada kesediaan dan keikhlasan

responden untuk menjawab soal selidik  dengan tepat dan jujur.
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Hanya tiga pemboleh ubah yang dikaji dalam kajian ini berdasarkan tujuan kajian

iaitu kepimpinan strategik, kesediaan perubahan organisasi dan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan.  Dimensi bagi pemboleh ubah kepimpinan

strategik hanyalah merangkumi dimensi dalam komponen keupayaan organisasi dan

komponen keupayaan individu pemimpin strategik.  Dimensi komponen keupayaan

organisasi termasuk keupayaan melaksanakan orientasi strategik, penterjemahan

strategik, penjajaran strategik, interaksi strategik dan keupayaan pemimpin untuk

bertindak secara strategik.  Manakala dimensi bagi komponen individu menilai

peningkatan pencapaian semasa (keresahan), keupayaan penyerapan maklumat,

adaptasi strategi penambahbaikan dan kebijaksanaan kepemimpinan.  Komponen

utama pemboleh ubah kesediaan perubahan organisasi ialah komitmen perubahan

dan efikasi perubahan. Manakala pemboleh ubah penambahbaikan kualiti berterusan

dinilai berpandukan kepada elemen tumpuan pelanggan dalaman dan proses kerja

berpasukan, kefahaman proses kerja peningkatan kualiti, penggunaan data dalam

membuat keputusan, kefahaman terhadap kualiti perkhidmatan dan kompeten

kepimpinan.  Maka, kajian ini cuba memberi kefahaman yang mendalam terhadap

hubungan antara pemboleh ubah kajian yang terhad kepada definisi operasi dimensi-

dimensi yang dikaji sahaja.

1.11  Definisi Operasional

Bahagian ini akan menerangkan konsep utama yang menjadi asas pengukuran dalam

kajian ini yang merangkumi pemimpin guru, sekolah agama, kepimpinan strategik,

kesediaan perubahan organisasi dan penambahbaikan kualiti berterusan.
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1.11.1 Pemimpin Guru

Kepimpinan guru merupakan tonggak kepada perubahan dan kelompok yang

bertanggungjawab terhadap proses pelaksanaan perubahan sekolah, mempunyai

keupayaan untuk mendorong atau menghalang proses pembangunan dan

penambahbaikan sekolah (Fullan, 2007; 2009).  Kelompok ini terdiri daripada

individu yang terlibat secara langsung dalam pentadbiran dan pengurusan sekolah

(Jemaah Nazir & Jaminan Kualiti, 2010). Kumpulan yang terlibat ini diberi amanah

dan tanggungjawab dalam pengurusan dan pentadbiran sekolah, bermatlamat untuk

melakukan perubahan dalam sistem pengajaran dan pembelajaran, sistem pemikiran

yang memusatkan kepada pelajar dan peningkatan prestasi sekolah (Birky, Shelton

& Headley, 2006; Fullan, 2007, 2010; Harrison & Killion, 2007).  Sehubungan itu

kajian ini mendefinisikan pemimpin guru sebagai kelompok pemimpin yang

berganding rapat dengan pengetua di sekolah yang telah dilantik dan

bertanggungjawab dalam menentukan hala tuju kepemimpinan, pengurusan

organisasi, pengurusan program pendidikan dan kemenjadian pelajar. Secara

khususnya, dalam konteks kajian ini, pemimpin guru ialah guru-guru yang dilantik

dalam pentadbiran dan pengurusan sekolah iaitu penolong kanan, ketua bidang,

ketua panitia mata pelajaran dan jawatankuasa perancangan penambahbaikan

sekolah.

1.11.2 Sekolah Agama

Sekolah agama dalam kajian ini merangkumi sekolah menengah agama bantuan

penuh kerajaan (kategori SMKA) dan sekolah menengah agama bantuan kerajaan

(kategori SABK) samada kerajaan persekutuan ataupun kerajaan negeri

(Kementerian Pendidikan Malaysia, 2010; 2012).
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1.11.3 Kepimpinan Strategik

Kepimpinan strategik boleh didefinisikan sebagai strategi kepimpinan dan tingkah

laku yang berkaitan dengan pencetusan, pembangunan, pelaksanaan, pemantauan

dan penilaian terhadap tindakan yang strategik dalam lingkungan sesebuah institusi

pendidikan yang mengambil kira konteks yang unik (dahulu, sekarang dan akan

datang) dan kebolehsediaan sumber-sumber fizikal, kewangan dan sumber manusia

(Eacott, 2006). Manakala menurut Hitt, Ireland, dan Hoskisson (2007),

kepemimpinan strategik merujuk kepada keupayaan pemimpin untuk menjangka,

membayangkan, dan mengekalkan fleksibiliti dan untuk memberi kuasa kepada

orang lain untuk membawa perubahan strategik yang perlu.

Berdasarkan analisis kajian literatur, kajian ini mempertimbangkan ciri-ciri yang

perlu ada pada pemimpin strategik yang disarankan oleh Davies dan Davies (2004,

2005, 2006, 2009, 2010).  Secara khususnya model sembilan dimensi kepimpinan

strategik (Davies & Davies, 2004; 2006) diadaptasikan yang merangkumi lima

dimensi kelompok keupayaan strategik organisasi dan empat dimensi kelompok ciri-

ciri individu. Davies dan Davies (2004) turut menegaskan kerangka ini tidak

bertujuan untuk menggambarkan satu bentuk baru kepimpinan, seperti kepimpinan

transformasi atau pengajaran, sebaliknya merupakan analisis unsur strategik dalam

himpunan kepimpinan.

1.11.3.1 Komponen Keupayaan Strategik Organisasi

Keupayaan strategik organisasi merujuk kepada kemampuan pemimpin untuk

merancang, mengelola, melaksana dan memantau aktiviti-aktiviti penambahbaikan

secara strategik ke arah meningkatkan pencapaian dan kecemerlangan organisasi.



41

Pemimpin strategik menurut Davies dan Davies (2004, 2005, 2006) mempunyai

keupayaan organisasi yang merangkumi (1) keupayaan orientasi strategik, (2)

kemampuan menterjemahkan strategi kepada tindakan, (3) keupayaan

menyelaraskan warga dan organisasi, (4) menentukan pendekatan berkesan

intervensi strategik dan (5) membangunkan kompetensi strategik.

1.11.3.2 Komponen Ciri-ciri Individu

Atribusi tentang kompetensi dan persepsi pemimpin terhadap keperluan untuk

melaksanakan perubahan mempunyai implikasi terhadap keupayaan pemimpin bagi

mempengaruhi pencapaian masa hadapan sesebuah organisasi (Yukl, 2006). Justeru

kepimpinan merupakan satu sifat semulajadi dalam diri seseorang individu yang

berkeupayaan untuk memimpin sekumpulan manusia dengan memastikan setiap

pengikut sentiasa bermotivasi bagi mencapai objektif organisasi. Dalam konteks

kepimpinan strategik, Wanasika (2009) berpendapat pemimpin strategik dalam

organisasi memerlukan himpunan sifat-sifat yang lebih pelbagai menghadapi

kemunculan cabaran globalisasi baru dengan berkesan. Davies (2004), dan Davies

dan Davies (2004, 2006) mengenal pasti ciri-ciri individu yang harus dipamerkan

oleh pemimpin strategik; (1)  keresahan dan rasa tidak puas hati dengan prestasi

semasa; (2)  keupayaan penyerapan; (3) keupayaan adaptasi; (4)  kebijaksanaan.

1.11.4 Kesediaan Perubahan Organisasi

Secara objektifnya kajian ini menggunakan teori kesediaan perubahan organisasi

oleh Weiner (2009) yang mendefinisikan kesediaan perubahan organisasi dengan

merujuk kepada tahap komitmen perubahan dan efikasi perubahan yang ditunjukkan

oleh warga organisasi bagi melaksanakan program pelaksanaan perubahan dalam
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organisasi (Weiner, Amick & Lee, 2008; Weiner, Lewis, & Linnan, 2009).  Aspek

yang ditekankan ialah tahap komitmen terhadap perubahan dan efikasi perubahan

yang dilaksanakan dalam organisasi. Definisi ini didapati menepati intipati maksud

bagi setiap perkataan dalam teori yang dibincangkan bagi menjelaskan elemen

kesediaan warga organisasi untuk menghadapi dan melaksanakan perubahan.  Secara

istilahnya kesediaan merujuk kepada keadaan bersedia secara psikologi dan fizikal

untuk mengambil sebarang tindakan bagi memastikan program yang memerlukan

perubahan dilaksanakan dengan berkesan.

1.11.4.1 Komitmen Perubahan

Secara umumnya, komitmen organisasi dianggap sebagai suatu ukuran berguna bagi

mentafsirkan keberkesanan sesebuah organisasi.  Allen dan Meyer (2000)

mendefinisikan komitmen sebagai suatu keadaan psikologi yang mencirikan

hubungan pekerja dengan organisasi dan mengurangi kemungkinan bahawa ia akan

meninggalkannya. Namun begitu dalam konteks perubahan organisasi, komitmen

perubahan ialah kesanggupan untuk berubah yang merujuk kepada perkongsian

tekad anggota organisasi untuk melaksanakan program perubahan.  Aspek komitmen

adalah berdasarkan kepada motif yang berkehendakkan kepada tahap komitmen

yang tertinggi dalam pelaksanaan perubahan organisasi.  Weiner (2009) menekankan

aspek kesanggupan warga untuk berkongsi tekad bersama adalah kerana pelaksanaan

perubahan organisasi yang kompleks melibatkan tindakan secara kolektif daripada

setiap lapisan warga organisasi yang secara individu mempunyai peranan dan

sumbangan tertentu dalam pelaksanaan perubahan. Justeru komitmen perubahan

boleh dilihat sebagai hubungan yang kuat antara organisasi dengan ketekalan untuk

melaksanakan perubahan.
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1.11.4.2 Efikasi Perubahan

Komponen kedua iaitu efikasi perubahan yang merujuk kepada kepercayaan bersama

(Bandura, 1997) dalam keupayaan kolektif untuk menganjur, mengatur dan

melakukan program tindakan yang diperlukan sehingga mencapai visi dan misi

pelaksanaan perubahan organisasi (Weiner, Lewis, & Linnan, 2009).

Membincangkan aspek kepercayaan bersama dan keupayaan kolektif, Weiner (2009)

menegaskan bahawa pelaksanaan perubahan memerlukan tindakan secara bersama

dalam kalangan individu dan unit kerja yang saling bergantung antara satu sama lain.

Misalnya menyelaraskan tindakan bersama dalam kalangan individu dan kumpulan-

kumpulan, dan menggalakkan pembelajaran organisasi merupakan contoh yang baik

bagi menggambarkan aspek kemampuan bersama yang dilakukan secara

berkumpulan.

1.11.5 Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Pengkaji-pengkaji bidang pengurusan kualiti mendefinisikan pengurusan kualiti

sebagai satu amalan pengurusan yang mengandungi satu set faktor-faktor yang mesti

wujud secara bersama  (Ahire et al., 1996; Anderson et al., 1995).  Namun demikian,

terdapat faktor-faktor kritikal pengurusan kualiti yang telah dinyatakan secara

konsisten dalam kajian-kajian lepas (Ahire, Golhar & Waller, 1996; Anderson et al.,

1995; Fryer, Antony & Douglas, 2007), misalnya komitmen pengurusan, tumpuan

pelanggan, pengurusan sumber manusia, penambahbaikan berterusan dan sistem

maklumat kualiti.  Faktor-faktor tersebut boleh disifatkan sebagai faktor generik

yang perlu ada untuk menyokong amalan pengurusan kualiti bukan sahaja untuk

firma perniagaan tetapi juga untuk sektor awam. Walau bagaimanapun, satu

kesimpulan yang nyata daripada literatur tentang pengurusan kualiti ialah faktor-
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faktor kritikal yang dikaji adalah berbeza antara satu pengkaji dengan pengkaji yang

lain. Fenomena ini berlaku kerana amalan pengurusan kualiti adalah amalan yang

perlu disesuaikan dengan keperluan setiap organisasi (Zulnaidi Yaacob, 2008).

Namun begitu fokus kajian ini hanya tertumpu kepada faktor penambahbaikan

kualiti berterusan oleh Dana (2004, 2010). Menurut Dana (2004, 2010) terdapat

lima dimensi utama bagi menilai tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan

dalam sesebuah organisasi iaitu  (1) fokus kepada kerja berpasukan; (2) fokus

terhadap kualiti perkhidmatan; (3) memahami proses kerja peningkatan kualiti; (4)

kompeten kepimpinan; dan (5) penggunaan data dalam membuat keputusan.

1.11.5.1 Fokus Pelanggan Dalaman dan Kerja Berpasukan

Penambahbaikan kualiti berterusan adalah satu proses berstruktur untuk organisasi

yang melibatkan kakitangan dalam merancang dan melaksanakan satu aliran

berterusan penambahbaikan dalam sistem kerja seharian yang memenuhi atau

melebihi jangkaan pelanggan (Sokovic, Jovanovic, Krivokapic & Vujovic, 2009).  Ia

juga boleh dianggap sebagai suatu pendekatan sistem yang boleh digunakan untuk

menerangkan dan meningkatkan perkhidmatan atau produk yang sedia ada ataupun

untuk mereka bentuk satu perkhidmatan atau produk baru (Radawski, 1999).

Seterusnya fokus kepada kerja berpasukan turut digagaskan oleh Baird, Hu dan

Reeve (2011) mendapati bahawa budaya organisasi, misalnya penekanan terhadap

kerja berpasukan dan menghormati orang, telah dikaitkan dengan penggunaan

beberapa amalan pengurusan kualiti seperti penggunaan laporan dan data kualiti,

kualiti pembekal dan pengurusan, dan reka bentuk produk atau pun perkhidmatan.

Budaya penambahbaikan berterusan membantu organisasi untuk membangunkan
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kakitangan yang komited, kepuasan pelanggan, dan membina nilai tambah produk

dan perkhidmatan (Dedhia, 2007; 2008).

1.11.5.2 Kefahaman Proses Kerja Peningkatan Kualiti

Inisiatif peningkatan kualiti melibatkan proses kerja yang berterusan (Juran &

Godfrey, 1999) yang mendasari budaya kualiti dalam sesebuah organisasi. Dana

(2004, 2010) menegaskan bahawa tunggak kepada budaya kualiti ialah setiap warga

organisasi perlu memahami dengan jelas tentang kualiti proses perkhidmatan dan

pengeluaran produk di samping terus berusaha mencari kaedah yang tepat bagi

meningkatkan proses kerja yang berkualiti. Kenyataan ini pada hakikatnya

merupakan asas kepada pendekatan proses berpusatkan peningkatan perniagaan yang

meyakini bahawa kualiti bagi proses suatu peningkatan akan mempengaruhi kualiti,

kos dan masa penghasilan produk dan perkhidmatan (Kroeger, Davidson & Cook,

2014).

1.11.5.3 Penggunaan Data Dalam Membuat Keputusan

Penambahbaikan kualiti berterusan juga adalah merupakan prinsip kualiti yang

paling utama dan juga ditakrifkan sebagai falsafah bagi inisiatif penambahbaikan

untuk meningkatkan kejayaan dan mengurangkan kegagalan (Crosby, 1986). Ia

dilaksanakan secara meluas dengan berasaskan kitaran PDCA (Plan-Do-Check-Act),

prinsip 5S – Kaizen atau pun Trilogi Juran yang bersifat strategik (Besterfield,

Besterfield-Michna, Besterfield & Besterfield-Sacre, 2008). Keputusan bagi

menentukan bidang dan fokus kualiti ke arah penambahbaikan adalah kritikal dalam

sesebuah organisasi dan perlu disandarkan kepada fakta atau data yang jelas.

Menurut Nasser (2013), dan Zawiyah Mohammad Yusof dan Mariah Lambak
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(2008), bagi melaksanakan suatu pendekatan penambahbaikan berterusan yang telah

dirancang, semua kakitangan perlu dilatih bagaimana untuk menyelesaikan masalah

berkaitan kualiti dan organisasi juga perlu mempunyai pangkalan data yang dapat

membekalkan maklumat bagi usaha penambahbaikan berterusan. Sehubungan itu

PPPM (2013 – 2015) mengesyorkan supaya pangkalan data pendidikan diuruskan

dengan cekap menggunakan aplikasi sistem maklumat bagi memastikan pengurusan

data pendidikan dapat dilaksanakan dengan berkesan.

1.11.5.4 Kefahaman Kualiti Perkhidmatan dan Kehendak Pelanggan

Strategi pengurusan yang amat penting ini mestilah melibatkan kerjasama setiap

lapisan pekerja supaya masing-masing jelas dengan visi dan misi sesuatu

perkhidmatan. Sibbald, McPherson dan Kothari (2013) menegaskan bahawa usaha

penambahbaikan kualiti yang berterusan ini harus dilihat sebagai strategi pengurusan

organisasi dengan objektif  untuk meningkatkan proses kerja yang bertujuan untuk

memberikan perkhidmatan yang lebih berkualiti kepada pelanggan. Organisasi yang

komited dengan inisiatif penambahbaikan kualiti berterusan akan sentiasa berusaha

untuk mencari kaedah dan pendekatan yang sesuai bagi meningkatkan kualiti

perkhidmatan secara berterusan (de Menezes, 2012).

1.11.5.5 Keupayaan Memimpin Aktiviti Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Perkembangan jangka panjang dalam bidang pembuatan dan perkhidmatan menjadi

semakin kompleks dan permintaan untuk kualiti adalah tinggi, menuntut pemimpin

organisasi supaya lebih berkemahiran dalam mencetuskan perubahan bagi

peningkatan kualiti yang berterusan (Dana, 2004; 2010).  Justeru pemimpin harus

bijak memilih pendekatan kepimpinan yang ampuh dan berkesan, bagi
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menggerakkan penglibatan dan komitmen seluruh warga organisasi untuk

melaksanakan inisiatif penambahbaikan kualiti berterusan (Galli & Handley, 2014).

Sehubungan itu keupayaan memimpin  ialah kemampuan untuk mengenal pasti

pendekatan yang harus diambil oleh pemimpin organisasi yang meliputi penilaian

aktiviti berterusan, mendekati setiap lapisan pekerja dan membantu menyelesaikan

sebarang permasalahan yang timbul, meningkatkan keupayaan membuat keputusan

berdasarkan data dan fakta, dan melibatkan warga organisasi dalam proses membuat

keputusan (Dana, 2004; 2010).

1.12 Rumusan

Secara keseluruhannya bab ini menjelaskan tentang latar belakang kepada

permasalahan kajian iaitu kepentingan amalan kepimpinan strategik dan

penambahbaikan kualiti dalam sesebuah sekolah.  Permasalahan kajian dibincang

berdasarkan kepada kajian-kajian lepas dan kritik terhadap kepimpinan strategik,

faktor kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan ke arah merealisasikan dan meningkatkan keberkesanan sekolah.

Gabungan teori dan kerangka teoretikal digunakan untuk menerangkan hubungan

antara pemboleh ubah kajian. Berdasarkan kepada ulasan kajian lepas dan teori yang

dikemukakan, kerangka konseptual kajian dibentuk bagi menggambarkan hipotesis

yang diuji. Objektif kajian juga diperjelaskan dalam kajian ini, seterusnya justifikasi

kepada kajian ini juga turut didedahkan. Dari segi skop, kajian ini terhad hanya

kepada sekolah menengah agama di negeri Kelantan yang bernaung di bawah

pentadbiran Bahagian Pendidikan Islam, Kementerian Pendidikan Malaysia, dan

Bahagian Pendidikan, Yayasan Islam Kelantan.
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BAB DUA

KAJIAN LITERATUR

2.1 Pengenalan

Bab ini menyediakan perbincangan dan penelitian semula terhadap kajian-kajian

lepas yang berkaitan dengan kepimpinan strategik, kesediaan perubahan organisasi

dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Perbincangan akan turut menyentuh

tentang teori dan kaedah yang diguna pakai dalam kajian-kajian tersebut.  Di

samping itu bab ini turut menjelaskan kerangka teoretikal yang digunakan dalam

kajian dan penelitian yang dijalankan. Kerangka teoretikal untuk kajian ini dibina

berdasarkan kepada kerja-kerja penyelidikan lepas yang dilakukan untuk

menganalisis perkaitan antara kepimpinan strategik, kesediaan perubahan organisasi

dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan. Persoalan utama yang diteliti

melalui kajian ini ialah untuk mengenal pasti kesan mediator faktor kesediaan

perubahan organisasi terhadap hubungan antara kepimpinan strategik dengan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan.

Tinjauan literatur mendapati bahawa gaya kepimpinan dan amalan pengurusan

kualiti ialah faktor yang akan menentukan tingkah laku dan perwatakan warga

organisasi yang seterusnya menyumbang kepada peningkatan prestasi organisasi.

Menurut Cheng (1994), pemimpin harus menjadi pendorong kepada kekuatan tenaga

setiap anggota organisasi. Malah tahap kualiti latihan, penyesuaian dan kemampuan

sumber manusia turut memberi impak besar ke arah menentukan tahap prestasi

organisasi (Mariam Md. Salleh, Mohammed Sani Ibrahim & Siti Rahayah Ariffin,

2009). Justeru kecemerlangan organisasi adalah hasil daripada usaha-usaha yang
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dirancang dengan teliti ke arah mewujudkan perubahan dan penambahbaikan di

dalam struktur pentadbiran, proses pengurusan dan pengurusan sumber manusia.

Di samping itu kecemerlangan sesebuah organisasi yang berjaya turut diukur melalui

kemampuan organisasi berkenaan untuk mencapai dan mempertahankan kejayaan

yang luar biasa demi kemanfaatan institusi lain yang mempunyai kaitan dalam

organisasi berkenaan. Amat jarang sekali strategi kecemerlangan sesebuah

organisasi berjaya mencapai objektif yang telah digariskan pada peringkat awal

pelaksanaan (Christensen & Donovan, 2000). Malah untuk mencapai sesuatu

kejayaan yang benar-benar luar biasa bukannya mudah dan mengambil masa yang

agak panjang. Sehubungan itu dalam era globalisasi atau dunia tanpa sempadan

yang sentiasa mengejar kepada kecanggihan teknologi, kepantasan inovasi,

perubahan proses ekonomi, perubahan persekitaran sosial dan pelanggan, amat

memerlukan tunjang kepimpinan dengan atur gerak dasar dan strategi yang baik

(Oakland, 2011).

Menyentuh tentang kepentingan elemen kepimpinan dalam sesebuah organisasi,

Hussien Ahmad (2010) menegaskan bahawa kepimpinan ialah kunci utama terhadap

tanggungjawab organisasi dalam semua aspek pengurusan, pengoperasian dan

pencapaian.  Oleh itu, tanggungjawab penuh dalam pengimplimentasian amalan

pengurusan kualiti terletak kepada kelompok kepimpinan atasan.  Tanpa kefahaman

yang mendalam tentang konsep kualiti, sesuatu projek mungkin tidak akan berjaya

sedari mula lagi. Menurut Fazli Idris dan Khairul Anuar (2008), kejayaan sesebuah

organisasi pasca moden bergantung kepada proses pembinaan dan pencetusan

elemen kepimpinan yang dipengaruhi oleh pelbagai faktor dalaman dan luaran.
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Pemimpin organisasi harus bijak dalam mengatur strategi bagi memantapkan

kemahiran kepimpinan yang jitu untuk menghadapi faktor persekitaran yang mampu

mempengaruhi perjalanan operasi organisasi. Dalam konteks pendidikan, Davies

dan Davies (2004, 2005, 2006, 2009), Eacott (2006, 2007, 2008, 2010, 2011),

Hairuddin Mohd Ali (2012), dan Muhammad Iqbal dan Muhammad Zafar (2011)

bersetuju bahawa kepimpinan memainkan peranan yang penting dalam menguruskan

kualiti dalam pendidikan.  Malah kepimpinan pendidikan memberikan wawasan

untuk membolehkan sesuatu institusi pendidikan menguruskan situasi dan

persekitaran semasa ke arah mencapai kualiti pendidikan serta latihan bertaraf

antarabangsa (Muhyiddin, 2010).

Dalam konteks kajian ini, pihak pengurusan dan kepimpinan atasan serta warga

sekolah menengah agama perlu melakukan sesuatu bagi meningkatkan kekuatan dan

menghapuskan atau mengurangkan faktor-faktor dalaman dan luaran yang boleh

merendahkan kualiti dan standard pencapaian sekolah.  Usaha juga perlu diambil

bagi memastikan penggunaan silibus dan standard kualiti yang tinggi sentiasa

dipatuhi ke arah merealisasikan tuntutan misi dan objektif kemenjadian pelajar

(Jemaah Nazir & Jaminan Kualiti, 2010). Justeru bagi memenuhi objektif kajian,

tumpuan akan diberikan kepada pengertian dan konsep strategi, kepimpinan

umumnya dan kepimpinan strategik khususnya, teori kepimpinan strategik dan

dimensi kepimpinan strategik.  Di samping itu, berdasarkan kepada dapatan kajian-

kajian yang lalu, konsep dan definisi kesediaan perubahan organisasi, amalan

pengurusan kualiti, dan kajian-kajian yang mengaitkan antara gaya kepimpinan

dengan amalan pengurusan kualiti umumnya dan penambahbaikan kualiti berterusan
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khususnya akan turut dibincangkan bagi melihat keperluan yang signifikan serta

menyokong objektif kajian.

2.2 Kerangka Teoretikal Kajian

Teori diformulasi bertujuan untuk menerangkan, meramal dan memahami fenomena,

dan dalam banyak kes, teori digunakan untuk mencabar dan memperluas

pengetahuan yang sedia ada dalam batas-batas yang penuh dengan andaian kritikal

(Swanson, 2013).  Manakala kerangka teori adalah struktur yang dapat menahan atau

menyokong teori kajian penyelidikan. Secara teoretikalnya kerangka teori

memperkenalkan dan menerangkan teori yang menjelaskan mengapa masalah

penelitian rujukan tersebut wujud.  Justeru dalam konteks kajian ini, kerangka

teoretikal utama ialah teori kepimpinan strategik (Davies, 2004; Davies & Davies,

2004; 2005), teori kesediaan perubahan organisasi (Weiner, 2009) dan model

penambahbaikan kualiti oleh Saunders dan Preston (1994) yang disesuaikan bagi

menjelaskan pernyataan masalah yang dikaji.

2.2.1 Kepimpinan Strategik

Hasil dapatan kajian literatur, banyak teori mengenai kepimpinan telah dibangunkan.

Yukl (2006) menyatakan bahawa terdapat ribuan jumlah kajian empirikal  tentang

kepimpinan, namun dapatan kajian bukan sahaja tidak menunjukkan suatu

keseragaman malahan tidak konsisten dari segi keputusan.  Hasilnya muncul

pelbagai teori berkaitan dengan kepimpinan antaranya Teori Laluan-matlamat

(House, 1996), Model Kepimpinan Kontingensi (Fiedler, 1964), Model Pertukaran

Pemimpin-ahli (Graen & Uhl-Bien, 1995), Teori Kepimpinan Transformasional

(Bass & Avolio, 1994) dan Teori Kepimpinan Strategik (Adair, 2010; Hambrick &
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Pettigrew, 2001; Davies, 2003; 2004; Davies & Davies, 2004; 2005; 2006; 2009;

2010; Eacott, 2008; Pisapia, 2009).  Walau bagaimanapun semua teori dan model

kepimpinan didapati berkisar dalam konteks proses yang diadaptasi oleh pemimpin

bagi mempengaruhi warga organisasi ke arah mencapai matlamat organisasi (Yukl,

2010).

Secara praktikalnya, berdasarkan kepada perspektif teori kepimpinan, kepimpinan

strategik dimartabatkan secara meluas sebagai pendekatan kepimpinan yang

berkesan dan merupakan kunci utama dalam keberkesanaan pelaksanaan strategi

dalam organisasi (Hrebiniak, 2005; Pearce & Robinson, 2007). Amalan kepimpinan

strategik dalam organisasi dilihat sebagai tunggak kepada komunikasi yang menjadi

penghubung antara kelompok pengurusan peringkat atasan, peringkat menengah dan

anggota bawahan (Boal & Hooijberg, 2000; Davies & Davies, 2006; 2009; 2009;

Eacott, 2008; Mintzberg, 1994; Ronquillo, 2011). Sementara itu Davies dan Davies

(2009) menyatakan fokus utama kepimpinan strategik ialah formulasi strategi dan

pelaksanaan strategi pengurusan perubahan dan penambahbaikan ke arah

keberkesanan dan kecemerlangan organisasi.

Dari sudut sejarah, strategi atau strategia dalam bahasa Yunani asalnya dirujuk

kepada corak kepimpinan yang diamalkan dalam perkhidmatan tentera semata-mata

dan lebih bersifat kuno (Boal & Hooijberg, 2000).  Meskipun pada dasarnya

kepimpinan strategik adalah konsep lama yang diperbaharui, Adair (2010)

menegaskan bahawa kepimpinan strategik ialah bentuk kepimpinan yang berfokus

kepada masa depan, komprehensif dan bersifat semasa hasil daripada kajian yang

mendalam dalam bidang kepimpinan dan pelaksanaan strategi. Manakala Boal dan
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Hooijberg (2000), dan Hambrick dan Mason (1984) pula merumuskan bahawa

intipati kepimpinan strategik melibatkan keupayaan untuk belajar, keupayaan untuk

mengubah dan kebijaksanaan pengurusan yang lebih menjurus kepada kriteria

pemimpin strategik dan tindakan yang harus dilaksanakan dalam menangani cabaran

semasa abad ke 21. Berdasarkan kepada tinjauan literatur terhadap tokoh-tokoh

sarjana dalam konteks dunia moden pada hari ini, Adair (2010), Davies (2003,

2004), Davies dan Davies (2004, 2005, 2006, 2009), Eacott (2008) dan Pisapia

(2009) merupakan penyelidik yang dianggap penting dalam mengenengahkan teori

dan model kepimpinan strategik yang bersifat futuristik dan praktikal.

Terdapat kajian-kajian yang menjurus kepada kepentingan dan keutamaan

menggunakan pengurusan strategi yang berkesan bagi mengharungi era globalisasi

dalam abad ke 21 ini (Mariam, Mohammed Sani & Siti Rahaya, 2009).  Menurut

Porter (1996) globalisasi sering membolehkan pertumbuhan yang selaras dengan

strategi, membuka lebih besar pasaran berdasarkan kepada strategi yang lebih

berfokus dan banyak bergantung kepada kepimpinan yang strategik.  Sementara itu

Ireland dan Hitt (2005), dan Hitt, Haynes dan Serpa (2010) turut menyarankan

bahawa amalan kepimpinan strategik yang berkesan boleh membantu organisasi

untuk meningkatkan prestasi di samping bersaing dalam cabaran dan persekitaran

semasa yang tidak dapat diramalkan.  Justeru dapat disimpulkan bahawa amalan

kepimpinan strategik amat relevan dan signifikan bagi menghadapai persaingan

dalam ekonomi global abad ke – 21 ini yang semakin rumit, mencabar, dan penuh

dengan peluang persaingan dan ancaman.  Setiap organisasi memerlukan barisan

kepimpinan yang secara semula jadinya mempunyai kemampuan dan daya
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pemikiran yang strategik serta mampu menterjemahkan strategi kepada tindakan

yang berkesan.

Malah Davies dan Davies (2004, 2005, 2009) turut mendapati kepimpinan strategik

ialah komponen yang amat kritikal dalam memastikan pembangunan institusi

pendidikan yang efektif. Sehubungan itu bagi memastikan kecemerlangan dan

kejayaan institusi pendidikan pada jangka masa panjang, barisan kepimpinan

haruslah memberi fokus dan perhatian yang sewajarnya terhadap dimensi-dimensi

kepimpinan strategik (Eacott, 2008; Hairuddin Mohd Ali, 2012).  Usaha ini boleh

dicapai dengan terlebih dahulu memahami dan menyebar luas istilah dan ruang

lingkup strategi sebagai asas kepada kepimpinan.  Selari dengan pandangan kritis

tersebut, Pisapia (2009) menyarankan bahawa kepimpinan strategik tidak seharusnya

dianggap sebagai gaya atau pun khusus kepada barisan kepimpinan atasan semata-

mata, sebaliknya harus diterima sebagai kaedah pemikiran dan cara bekerja barisan

kepimpinan dan pengurusan dalam sesuatu organisasi.  Barisan kepimpinan haruslah

bertindak secara strategik dengan berusaha untuk mengubah atmosfera dan

persekitaran kerja bagi memastikan wujudnya falsafah, sistem dan prosedur kerja ke

arah mencapai kelestarian kecemerlangan.

Dalam konteks kajian ini, instrumen kajian yang digunakan ialah soal selidik

kepimpinan strategik yang dibangunkan oleh Hairuddin Mohd Ali (2012).  Soal

selidik tersebut berkisar tentang konsep kepimpinan strategik yang merangkumi; (1)

Apakah tindakan yang harus diambil oleh pemimpin strategik; dan (2)  Apakah

kriteria yang harus dipamerkan oleh pemimpin strategik berdasarkan kepada Davies

(2004),  Davies dan Davies (2004, 2005, 2006, 2009).  Meskipun terdapat perubahan
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dari segi dimensi pengukuran kepimpinan strategik seperti yang dinyatakan dalam

Davies dan Davies (2009), Hairuddin Mohd Ali (2012) mengehadkan limitasi

dimensi pengukuran berdasarkan versi pengukuran asal oleh Davies (2004), dan

Davies dan Davies (2004).  Antara rasional penggunaan model Davies (2004), dan

Davies dan Davies (2004), Hairuddin Mohd Ali (2012) menyatakan bahawa;

Pertama, gagasan kepimpinan strategik dalam pengurusan pendidikan dan

kepimpinan di Malaysia secara relatifnya masih lagi baru; Kedua, Davies merupakan

penyelidik yang diiktiraf secara meluas (Davies, 2004; Davies & Davies, 2004:

2006: 2009); Ketiga, model tersebut didapati bersesuaian dengan konteks sistem

pendidikan di Malaysia.

Sebagai komponen yang kritikal dalam pembangunan sekolah yang berkesan,

kepimpinan strategik menghubungkan fungsi strategik dengan fungsi kepimpinan

(Davies, 2004; Davies & Davies, 2006, 2009).  Sehubungan itu pemimpin strategik

seharusnya mempunyai kriteria kepimpinan strategik atas dasar kepentingan dan

kemampuan untuk memacu lingkaran strategik ke arah merealisasikan sekolah yang

berfokus secara strategik (Davies, 2004; Davies & Davies, 2006; 2009).  Davies

(2004), dan Davies dan Davies (2004, 2006) mengenal pasti sembilan dimensi yang

menjurus kepada kriteria yang berkaitan dengan kepimpinan strategik yang terbahagi

kepada dua kategori iaitu keupayaan untuk mengelola aktiviti organisasi dan

keupayaan individu.  Pemimpin strategik mempunyai keupayaan organisasi untuk;

(1) berorientasi secara strategik; (2)  menterjemahkan strategi kepada tindakan; (3)

menyelaraskan organisasi dan warga; (4)  menentukan skala intervensi strategik

yang berkesan; dan (5)  membangunkan kompetensi strategik.  Manakala kriteria

individu menuntut pemimpin strategik untuk mempamerkan; (1)  rasa tidak puas hati
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dengan prestasi semasa (keresahan); (2)  keupayaan penyerapan; (3) keupayaan

adaptasi; (4)  kebijaksanaan.

Rajah 2.1. Kriteria umum kepimpinan strategik berdasarkan Davies dan Davies
(2004).

2.2.2 Kesediaan Perubahan Organisasi

Pemboleh ubah kesediaan perubahan dalam kajian ini disandarkan kepada Teori

Kesediaan Perubahan Organisasi (Weiner, 2009).  Teori ini digagaskan oleh Weiner

(2009) berasaskan kepada penulisannya yang bertajuk A Theory of Organizational

Readiness for Change. Penulisan ini mengambil kira pandangan pakar-pakar

pengurusan perubahan yang menekankan kepentingan mewujudkan kesediaan

organisasi untuk perubahan yang melibatkan usaha secara kolektif (Bandura, 2000;

Weiner, Amick & Lee, 2008; Kania & Kramer, 2011) dan mencadangkan pelbagai

strategi bagi memastikan keberkesanan pelaksanaan perubahan dalam organisasi.

Walau bagaimanapun pengujian secara saintifik adalah amat terhad (Shea et al.,

2014; Weiner, 2009). Tidak seperti kesediaan perubahan pada peringkat individu,

kesediaan organisasi untuk merangka perubahan sudah tidak tertakluk kepada
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kompleksnya pembangunan teori atau kajian empirikal. Sehubungan itu secara

konseptualnya Weiner (2009) memberi tumpuan kepada analisis pada peringkat

organisasi memandangkan banyak kaedah yang berkesan untuk melaksanakan

amalan penambahbaikan memerlukan perubahan tingkah laku secara kolektif dalam

reka bentuk semula sistem pengurusan - iaitu pelbagai perubahan serentak dalam

perjawatan, alur kerja, membuat keputusan, komunikasi dan sistem ganjaran.

Secara teoritikalnya Weiner (2009) mendefinisikan kesediaan perubahan organisasi

dengan merujuk kepada tahap komitmen terhadap perubahan dan efikasi perubahan

yang ditunjukkan oleh setiap lapisan warga organisasi bagi melaksanakan program

pelaksanaan perubahan dalam organisasi (Weiner, Amick & Lee, 2008; Weiner,

Lewis, & Linnan, 2009).  Definisi ini didapati menepati intipati maksud bagi setiap

perkataan dalam teori yang membincangkan elemen kesediaan organisasi untuk

menghadapi dan melaksanakan perubahan. Dari sudut istilah, kesediaan merujuk

kepada keadaan bersedia secara psikologi dan fizikal untuk mengambil sebarang

tindakan bagi memastikan program yang memerlukan perubahan dilaksanakan

dengan berkesan.  Terdahulu daripada itu, Berneth (2004) melihat kesediaan sebagai

elemen yang perlu difahami yang menjangkaui maksud perubahan itu sendiri,

kesediaan juga harus diyakini melebihi keyakinan terhadap perubahan, bahkan

kesediaan ialah koleksi idea, pemikiran dan secara hakikatnya hasrat yang mendalam

terhadap usaha pelaksanaan perubahan.  Justeru apabila kesediaan organisasi berada

pada tahap yang tinggi, besar kemungkinan warga organisasi akan lebih cenderung

untuk mencetuskan perubahan, berusaha bersungguh-sungguh, menunjukkan

ketabahan dan ketekunan serta mempamerkan tingkah laku bekerjasama yang tinggi,

yang secara keseluruhannya menatijahkan pelaksanaan perubahan yang dirancang
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menjadi lebih berkesan (Weiner, Lewis, & Linnan, 2009).  Sebaliknya apabila

kesediaan organisasi rendah, warga organisasi lebih cenderung untuk melihat

perubahan sebagai suatu ancaman yang tidak diingini seterusnya cuba mengelak,

bahkan menolak sebarang perancangan bagi mencetuskan usaha perubahan dan

menunjukkan keengganan untuk mengambil bahagian dalam proses perubahan (Shea

et al., 2014).

Weiner (2009) menegaskan bahawa  kesediaan organisasi untuk berubah ialah suatu

konstruk pelbagai tahap yang boleh dinilai pada peringkat individu atau supra-

individu misalnya peringkat pasukan, jabatan atau organisasi secara keseluruhannya.

Walau bagaimanapun, kesediaan perubahan organisasi bukanlah suatu konstruk

pelbagai tahap yang bersifat homolog (Klein & Kozlowski, 2000), sebaliknya perlu

diketahui bahawa maksud, pengukuran dan hubungan konstruk kesediaan perubahan

organisasi dengan pembolehubah lain berbeza pada sebarang peringkat analisis

(Weiner, Amick & Lee, 2008; Weiner, Lewis & Linnan, 2009).  Berdasarkan hakikat

perbezaan dari sudut konteks dan fungsi, Weiner (2009) memfokuskan kesediaan

perubahan organisasi dalam ruang lingkup supra-individu yang lebih meluas dan

memformulasikan teori tentang faktor penentu dalam kesediaan organisasi dan

keberhasilan organisasi.

Selanjutnya Weiner (2009) turut mengenal pasti kesediaan organisasi untuk berubah

bukan sekadar konstruk pelbagai tahap bahkan merangkumi perbagai aspek analisis.

Kenyataan ini secara jelasnya menegaskan bahawa sebarang pentafsiran dan

pentaksiran atau pun pengukuran kesediaan organisasi untuk berubah haruslah

dijalankan dengan berhati-hati bagi memastikan objektif penelitian tercapai.  Justeru,
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secara objektifnya kajian ini menggunakan teori kesediaan perubahan organisasi oleh

Weiner (2009) yang mendefinisikan kesediaan perubahan organisasi dengan merujuk

kepada tahap komitmen perubahan dan efikasi perubahan yang ditunjukkan oleh

setiap lapisan warga organisasi bagi melaksanakan program pelaksanaan perubahan

dalam organisasi (Weiner, Amick & Lee, 2008; Weiner, Lewis, & Linnan, 2009).

Aspek yang ditekankan ialah tahap komitmen terhadap perubahan dan efikasi

perubahan yang dilaksanakan dalam organisasi.

Weiner (2009) membahagikan konstruk kesediaan perubahan organisasi kepada dua

aspek utama iaitu komitmen perubahan dan efikasi perubahan yang juga boleh

dikaitkan dengan kesanggupan dan keupayaan untuk berubah.  Komponen pertama

iaitu komitmen perubahan iaitu kesanggupan untuk berubah yang merujuk kepada

perkongsian tekad anggota organisasi untuk melaksanakan program perubahan.

Aspek komitmen adalah berdasarkan kepada motif yang berkehendakkan kepada

tahap komitmen yang tertinggi dalam pelaksanaan perubahan organisasi.  Weiner

(2009) menekankan aspek kesanggupan warga organisasi untuk berkongsi tekad

bersama lantaran pelaksanaan perubahan organisasi yang kompleks melibatkan

tindakan secara kolektif daripada setiap lapisan warga organisasi yang secara

individu mempunyai peranan dan sumbangan tertentu dalam pelaksanaan perubahan.

Walau bagaimanapun pelaksanaan perubahan organisasi boleh dilihat daripada

pelbagai perspektif (Shea et al., 2014).  Warga organisasi mempunyai pilihan

mengapa dan bagaimana untuk menilai dan menghargai program perubahan

organisasi berdasarkan kepada keperluan-keperluan yang tertentu.  Menurut

Herscovitch dan Meyer (2002) penglibatan warga organisasi dalam pelaksanaan

perubahan organisasi adalah disebabkan oleh faktor-faktor tertentu; faktor
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keterpaksaan kerana tiada pilihan dan faktor perasaan tanggungjawab sebagai warga

organisasi yang seharusnya menyokong program perubahan.  Namun begitu menurut

Shea et al. (2014), persoalan mengapa warga organisasi menghargai program

perubahan adalah tidak penting berbanding dengan kaedah bagaimana warga

organisasi menghargai program perubahan.

Komponen kedua iaitu efikasi perubahan yang merujuk kepada kepercayaan bersama

(Bandura, 1997) dalam keupayaan kolektif untuk menganjur, mengatur dan

melakukan program tindakan yang diperlukan sehingga mencapai visi dan misi

pelaksanaan perubahan organisasi (Weiner, Lewis, & Linnan, 2009).

Membincangkan aspek kepercayaan bersama dan keupayaan kolektif, Weiner (2009)

menegaskan bahawa pelaksanaan perubahan memerlukan tindakan secara bersama

dalam kalangan individu dan unit kerja yang saling bergantung antara satu sama lain.

Misalnya menyelaraskan tindakan bersama dalam kalangan individu dan kumpulan-

kumpulan, dan menggalakkan pembelajaran organisasi merupakan contoh yang baik

bagi menggambarkan aspek kemampuan bersama yang dilakukan secara

berkumpulan. Justeru Weiner (2009) mengandaikan efikasi perubahan organisasi

akan mencapai tahap yang tinggi seandainya warga organisasi berupaya untuk

berkongsi keyakinan bahawa pelaksanaan perubahan organisasi yang kompleks

dapat dicapai secara bersama.

Weiner (2009) turut menggariskan beberapa isi penting tentang definisi konsep

dalam menterjemahkan teori kesediaan organisasi untuk berubah.  Pertama,

kesediaan organisasi untuk berubah dalam teori ini digambarkan melalui terma-

terma psikologi, berbeza dengan pandangan lain yang lebih cenderung
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menggambarkan kesediaan perubahan organisasi menerusi aspek struktur fizikal.

Kedua, kesediaan organisasi untuk berubah lebih bersifat situasi, tidak tetap dan

sentiasa berubah-ubah yang turut membayangkan bahawa program perubahan

organisasi mestilah disesuaikan dengan konteks perubahan dengan mengambil kira

faktor masa, tempat dan keadaan.  Ketiga, faktor yang paling penting dalam meneliti

kesediaan organisasi untuk berubah ialah kedua-dua aspek perubahan iaitu komitmen

perubahan dan keberkesanan perubahan saling bergantung antara satu sama lain

sama ada secara konseptual mahu pun secara empirikal.  Dengan kata lain, faktor

kognitif warga organisasi perlu digabungkan dengan aspek motivasi yang tinggi bagi

memastikan tahap keyakinan dan keupayaan yang tinggi untuk melaksanakan

perubahan organisasi (Bandura, 1997; Maddux, 1993; Shea et al., 2014).

Berdasarkan kepada isi-isi penting dalam menterjemahkan teori kesediaan organisasi

untuk berubah, secara konsepsualnya Weiner (2009) turut menyifatkan fungsi

kesediaan organisasi untuk berubah berbeza dari perspektif sejauh mana warga

organisasi menghargai perubahan dan bagaimana menilai tiga faktor penentu utama

keupayaan pelaksanaan perubahan iaitu tuntutan tugas, ketersediaan sumber daya,

dan faktor-faktor situasi.  Justeru apabila kesediaan organisasi untuk perubahan

adalah tinggi, ahli-ahli organisasi lebih cenderung untuk memulakan perubahan,

mengerahkan usaha yang lebih besar, mempamerkan ketekunan yang lebih besar,

dan memaparkan perilaku bekerjasama yang lebih baik. Hasilnya ialah pelaksanaan

perubahan yang lebih efektif. Sebaliknya, harus difikirkan bagaimanakah untuk

terus menerus menjana kesediaan perubahan dalam kalangan warga organisasi?

Wiener (2009) bersetuju dengan pandangan Klein dan Kozlowski (2000) bahawa

mesej dan tindakan kepimpinan yang konsisten, perkongsian maklumat menerusi
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interaksi sosial dan perkongsian pengalaman termasuk pengalaman lalu yang

berkaitan dengan usaha pelaksanaan perubahan mampu memangkinkan keseragaman

persepsi terhadap kesediaan perubahan organisasi dalam kalangan warga organisasi.

Rajah 2.2 di bawah menunjukkan kerangka teori kesediaan perubahan organisasi

oleh Weiner (2009) yang mempamerkan faktor penentu dan hasil yang mampu

diperoleh berdasarkan kepada keupayaan warga melaksanakan program perubahan

organisasi.  Weiner (2009) mendefinisikan kesediaan perubahan organisasi dengan

merujuk kepada tahap komitmen perubahan dan efikasi perubahan yang ditunjukkan

oleh setiap lapisan warga organisasi bagi melaksanakan program pelaksanaan

perubahan dalam organisasi (Weiner, Amick & Lee, 2008; Weiner, Lewis, &

Linnan, 2009).

Berdasarkan kepada kerangka tersebut aspek utama yang ditekankan ialah tahap

komitmen terhadap perubahan dan efikasi perubahan yang dilaksanakan dalam

organisasi.  Walau bagaimanapun berdasarkan kerangka teori tersebut, kesediaan

organisasi untuk perubahan tidak akan dapat dicapai tanpa terlebih dahulu

memfokuskan usaha perubahan berdasarkan kepada faktor-faktor yang lain:

kesepaduan usaha perubahan, tuntutan tugas, persepsi terhadap sumber dan faktor-

faktor keadaan persekitaran semasa.
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Rajah 2.2. Agen penentu dan keberhasilan daripada kesediaan perubahan organisasi
yang diadaptasi daripada Weiner (2009).

2.2.3 Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Penelitian Juran dan Godfrey (1999) menyifatkan proses penambahbaikan kualiti

sebagai tanggungjawab yang perlu diinstitusikan secara jelas dalam bidang tugas

setiap lapisan warga organisasi.  Manakala Getty dan Getty (1999) pula menyatakan

bahawa proses pengurusan kualiti haruslah sentiasa ditambah baik, dengan

menumpukan usaha tentang bagaimana untuk memperbaiki proses ke arah mencapai

produk yang atau perkhidmatan berkualiti. Usaha yang berterusan ini juga perlu

dibezakan daripada aktiviti kawalan kualiti dan turut berbeza dari segi matlamat

akhir bagi memastikan agenda penambahbaikan kualiti dalam organisasi dilihat

sebagai suatu perubahan radikal budaya pengurusan pada setiap tahun. Malah

Goetsch dan Davis (2013) turut menyokong bahawa usaha penambahbaikan kualiti

haruslah sentiasa dijalankan secara berterusan dengan menitikberatkan budaya

kualiti organisasi yang mapan. Justeru amalan peningkatan kualiti secara berterusan

dan konsisten pada hakikatnya merupakan suatu cabaran yang perlu ditangani secara

sistematik dan strategik (Gboers, Grol, Bosch, Hoogen, Mokkink, Montfort &

Usaha Berkaitan
Perubahan

o Inisiasi
oPersistensi
oPerilaku kerjasama

Kesepaduan Usaha
Perubahan

Kesediaan Perubahan
Organisasi

oKomitmen perubahan
oKeberkesanan

perubahan
Penilaian Maklumat

oTuntutan tugas
oPersepsi terhadap

sumber
oFaktor situasi

Keberkesanan
Pelaksanaan Perubahan
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Oltheten, 1999; Hunter, Ober, Paddock, Hunt & Levan, 2014; Rashidah, Nurul Huda

& Safura Adeela, 2012).

Berdasarkan kepada tinjauan literatur, istilah penambahbaikan kualiti berterusan

seringkali dikaitkan dengan prinsip pengurusan kualiti menyeluruh yang diamalkan

dalam organisasi sama ada yang berasaskan keuntungan mahu pun agensi kerajaan

dan sukarela (Bhuiyan & Baghel, 2005, 2006; Dalu & Deshmukh, 2002; Sallis,

2005). Menurut Crosby (1984), usaha penambahbaikan kualiti adalah satu proses

berterusan dan bukan satu program yang lazimnya mempunyai tempoh tertentu.

Manakala Juergensen (2000) pula menyatakan bahawa penambahbaikan berterusan

merupakan falsafah yang diformulasikan oleh Deming (1982) yang merangkumi

inisiatif penambahbaikan yang dapat meningkatkan kejayaan dan mengurangkan

kegagalan dalam organisasi (Anderson, et al., 1995; Saunders & Preston, 1994).

Secara analisisnya adalah didapati terdapat banyak pandangan dan pendapat tentang

elemen penambahbaikan kualiti berterusan yang diamalkan dalam organisasi

menerusi model pengurusan kualiti dan kriteria yang mendokong setiap model

tersebut.  Terdapat banyak model pengurusan kualiti yang mengaitkan elemen

penambahbaikan kualiti berterusan misalnya Joiner Triangle (Joiner & Scholters,

1985), Juran Trilogy (Juran, 1989) dan Malcolm Balridge Nasional Quality Award

(Saunders & Preston, 1994). Namun begitu Saunders dan Preston (1994) mendapati

kesemua model pengurusan kualiti lebih bersifat deskriptif dan tidak mengaitkan

dengan jelas kriteria yang mendokong setiap model tersebut (Dalu & Deshmukh,

2002).  Sehubungan itu Saunders dan Preston (1994) telah membangunkan Model S-

P untuk pengurusan kualiti yang mengemukakan kerangka yang amat berguna bagi
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mengkaji keboleh upayaan pengurusan kualiti dalam persekitaran ekonomi yang

berbeza.  Di samping itu model ini juga berupaya untuk mengenal pasti aspek

persekitaran yang diperlukan bagi kejayaan pelaksanaan program pengurusan kualiti.

Pelaksanaan program penambahbaikan kualiti secara berterusan dalam organisasi

bertujuan untuk meningkatkan keberhasilan produk, perkhidmatan dan komunikasi

bagi memenuhi keperluan pelanggan (Dana, 2004; 2010).  Di samping itu Dana

(2010) dalam kajiannya mencadangkan penggunaan pendekatan organisasi

penambahbaikan berterusan secara kolaboratif untuk meningkatkan kemudahan dan

proses penambahbaikan dengan menekankan kepada faktor infrastruktur dan struktur

organisasi. Manakala Donabedian (2005) pula menyatakan bahawa konsep struktur

merangkumi kestabilan organisasi, peralatan, keupayaan fizikal dan sumber daya

tenaga warga organisasi, termasuklah sumber kewangan yang diperlukan bagi

penyediaan perkhidmatan.  Sehubungan itu amalan penambahbaikan kualiti secara

berterusan jika diaplikasikan dalam konteks sekolah dan institusi pendidikan,

dijangka dapat meningkatkan kemenjadian pelajar seterusnya mengekalkan

kecemerlangan dan kejayaan.

Tinjauan literatur terhadap isu-isu yang berkaitan dengan struktur dalam pelaksanaan

penambahbaikan kualiti berterusan, Dalu dan Deshmukh (2002) mendapati model

Saunders dan Preston (1994) mengambil kira semua faktor yang berkaitan dan

berupaya menerangkan dengan jelas permasalahan yang timbul dalam

menambahbaik proses peningkatan dalam organisasi.  Model ini yang ditunjukkan

dalam Rajah 2.3, dapat digunakan untuk mengenal pasti aspek struktur yang

diperlukan untuk kejayaan pelaksanaan penambahbaikan kualiti berterusan.  Lapisan
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1 model ini membuktikan dengan jelas bahawa untuk berjaya dalam melaksanakan

dan mengekalkan penambahbaikan kualiti berterusan, kemudahan yang perlu: (1)

menggunakan proses silang fungsi dalam pasukan yang disokong oleh sistem

ganjaran untuk mengatasi sebarang kerumitan dan halangan organisasi; (2) harus

memberi tumpuan kepada pelanggan dalaman (pekerja dan pertukaran kerja jabatan)

untuk membangunkan rantai kualiti yang dapat menghubungkan organisasi dengan

pelanggan luaran; (3) harus memenuhi keperluan dan kehendak pelanggan luaran

melalui pemahaman tentang kualiti yang seragam oleh semua pekerja; dan (4)

menekankan penggunaan data dan memahami variasi dalam proses membuat

keputusan.

Lapisan 1 seterusnya menghubungkan Lapisan 2, tiga keperluan asas yang

diperlukan bagi membolehkan semua kemudahan untuk mempertingkatkan aspek

proses dan perkhidmatan. Kemudahan itu perlu: (1) mempunyai proses untuk

memahami keperluan pelanggan dan berkehendakkan supaya komunikasi kepada

pelanggan tentang penambahbaikan adalah jelas; (2) memahami proses organisasi

dan keupayaan pihak pembekal supaya hasil perubahan boleh diramal dan dinilai;

dan (3) melatih pekerja untuk menggunakan teknik-teknik yang berkaitan dengan

peningkatan kualiti berterusan untuk mencari punca kepada masalah, seterusnya

merancang, melaksana dan menilai semua bentuk penyelesaian. Kedua-dua lapisan

pertama menyumbang kepada pembinaan struktur dan keupayaan untuk

mengendalikan dan meningkatkan proses dan perkhidmatan bagi mencapai hasil

yang dikenal pasti dalam Lapisan 4.



67

Lapisan 1:
Asas

Lapisan 2:
Prasyarat

Lapisan 3:
Kemampuan untuk
peningkatan

Lapisan 4:
Keberhasilan

Rajah 2.3. Model S – P. Diadaptasi daripada Saunders dan Preston (1994).

2.3 Strategi dan Kepimpinan

Davies (2003) menyatakan bahawa perkembangan dalam merungkai konsep strategi

telah beralih kepada pemikiran yang menganggap strategi sebagai suatu bentuk

proses yang baru berkembang, proses yang lebih sesuai dilihat sebagai

perkembangan objektif strategik dari perspektif pascamoden yang strategik.

Manakala dalam penulisan yang lain, Davies (2004) seterusnya mengisytiharkan

wujudnya peralihan pemikiran terhadap strategi dalam pendidikan dari perspektif

sejarah konservatif, iaitu daripada strategi sebagai fungsi pengurusan kepada strategi

sebagai proses kepimpinan. Knights dan Mueller (2004) pula melihat strategi

sebagai projek terusan yang belum siap yang memerlukan iltizam penglibatan dan

pemantauan daripada kepimpinan organisasi untuk penambahbaikan dan
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penyesuaian berterusan dalam bagi memastikan kejayaan pelaksanaan pelan

strategik secara praktikal.

Lanjutan daripada kenyataan Davies (2003, 2004) seterusnya memperlihatkan

perkembangan eksplorasi dan penelitian yang merungkai peranan kepimpinan dan

pemimpin strategik dalam perkembangan pendidikan. Savage dan Sales (2008) pula

menegaskan bahawa pemimpin yang berkemahiran merupakan ahli strategi yang

mampu meletakkan organisasi mereka untuk mencapai kejayaan pada masa depan

secara konsisten. Sebagai ahli strategi, pemimpin strategik akan sentiasa mengasah

pemahaman mereka tentang kepentingan aspek peluang dan ancaman dalam

menghadapi perubahan yang wujud pada masa sekarang ini. Walau bagaimanapun

Eacott (2010) melahirkan kebimbangan tentang kurangnya kefahaman tentang

konsep strategi dalam kalangan pemimpin strategik yang akan mengehadkan

kesempurnaan pelaksanaan strategi dalam organisasi. Justeru adalah menjadi

keperluan supaya setiap pemimpin dalam organisasi pendidikan menerapkan

kefahaman yang jelas tentang konsep strategi dan kepimpinan bagi memastikan

strategi penambahbaikan kualiti pelajar dapat dilestarikan.

2.3.1 Konsep Strategi

Penelitian oleh Boyd, Finkelstein dan Gove (2005) mendapati bahawa sejak

beberapa dekad yang lalu, strategi sebagai suatu bidang penyelidikan telah

berkembang dengan ketara dari perspektif skop dan pengaruh terhadap

perkembangan organisasi.  Walau bagaimanapun secara perbandingannya, bidang

strategi boleh dianggap sebagai disiplin ilmu yang masih baru jika dibandingkan

dengan disiplin akademik yang lain (Eacott, 2007). Begitu juga dalam konteks
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Malaysia, bidang kajian strategi masih boleh dianggap sebagai bidang ilmu yang

baru (Hairuddin Mohd Ali, 2012).  Namun begitu secara praktikalnya, dalam era

globalisasi masa kini strategi telah menjadi semakin relevan untuk sesebuah

organisasi terus bersaing dalam dunia tanpa sempadan bagi mengekalkan kelestarian

kecemerlangan dan penambahbaikan berterusan serta mengadaptasi dengan

perubahan semasa (Crainer & Dearlove, 2014).

Berdasarkan tinjauan literatur, strategi dikonotasikan sebagai suatu konsep yang

bersifat elusif yang sering ditafsirkan dan digunakan dalam pelbagai bentuk yang

berbeza-beza. Pennings (1985) menyatakan bahawa strategi sering digunakan oleh

ahli ekonomi, ahli psikologi sosial, antropologi, sosiologi dan ahli sains politik

dalam pelbagai disiplin kajian. Manakala Porter (1996) berhujah bahawa strategi

merupakan elemen yang berkaitan dengan kedudukan kompetitif iaitu (1) suatu

keperluan yang membezakan organisasi dengan organisasi yang lain pada kaca mata

pelanggan dan (2) tentang menambah nilai melalui campuran aktiviti yang berbeza

berbanding aktiviti yang digunakan oleh pesaing. Malah Christensen dan Donovan

(2000) pula menyatakan bahawa strategi sesebuah organisasi seolah-olah merupakan

produk dari proses perancangan yang tersusun dan rapi.  Sebaliknya Davies (2004)

melihat strategi sebagai satu proses kepimpinan dalam organisasi. Menurut Eacott

(2010), analisis tentang kesesuaian strategi dan masa untuk melaksanakan strategi

adalah sangat penting bagi memahami agenda strategi sesebuah organisasi. Justeru

jelas bahawa strategi digunakan dalam pelbagai konteks operasi organisasi dan

seringkali diterjemah berdasarkan kepada konotasi tindakan yang berbeza mengikut

pandangan dan fenomena keperluan tindakan organisasi pada masa tersebut.
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Terma strategi mula digunakan semasa peperangan di Athens sekitar tahun 508

Sebelum Masihi dengan istilah strategos yang membawa maksud “the art of leading

the army” (Adair, 2010; Crainer & Dearlove, 2014; Heracleous, 2003). Pennings

(1985) turut mengenal pasti tiga bentuk definisi strategi: (1) pernyataan hasrat yang

mengekang atau mengarahkan aktiviti seterusnya (strategi yang jelas); (2) suatu

tindakan yang mempunyai impak besar yang mengekang atau mengarahkan aktiviti

seterusnya (strategi tersirat); atau rasionalisasi pembinaan sosial yang memberi

makna kepada aktiviti yang sebelumnya. Sementara Markides (2001) pula

menyenaraikan tiga kelompok kontroversi permasalahan dalam mendefinisikan

strategi: (1) pembentukan kandungan dan proses strategi, (2) strategi sebagai analisis

atau kreativiti, dan (3) dinamik strategi. Sebaliknya Cummings dan Worley (2009)

melihat strategi berasaskan kepada skalar hieraki yang menjelaskan strategi sebagai

sesuatu yang ditentukan oleh kumpulan atasan dan dikongsi bersama dengan

kelompok pekerja bawahan. Justeru dalam konteks organisasi, strategi ialah model

yang menggabungkan kepentingan matlamat organisasi, prinsip tindakan dan

taktikal menjadi satu entiti secara bersepadu yang merujuk kepada perancangan atau

pola tindakan yang menggaris pandu aktiviti organisasi ke arah mencapai objektif

(Crainer & Dearlove, 2014). Kenyataan ini menuntut sesuatu organisasi supaya

lebih teliti dalam mempertimbangkan kaedah dan pendekatan dalam merangka

strategi dan masa pelaksanaannya agar organisasi mampu untuk terus bersaing bagi

mengekalkan dinamik strategi kejayaan jangka masa panjang.

Konsep strategi turut dikaitkan dengan kesesuaian masa yang merangkumi masa kini

dan masa hadapan, dan keterbatasan ruang serta ketepatan waktu untuk

melaksanakan strategi yang telah dirancang. Hal ini dijelaskan oleh (2010) yang
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berpendapat bahawa good player atau pakar strategi harus sentiasa memahami ruang

sebagai gabungan pengalaman dan pilihan tindakan yang rasional. Malah turut

menuntut kefahaman yang lebih mendalam tentang ruang lingkup penugasan pada

peringkat meso (masyarakat), peringkat makro (organisasi) dan peringkat mikro

(interpersonal) (Eacott, 2010). Sementara itu Freedman dan Tregoe (2003)

menyifatkan strategi sebagai suatu rangka kerja yang dibentuk berdasarkan peluang

bagi menentukan watak dan fungsi sesebuah organisasi manakala Mintzberg (1994)

menyatakan bahawa strategi ialah sistem perancangan untuk mereka bentuk dan

mengawal proses membuat keputusan dan jangkaan pada masa akan datang.

Menurut Carter, Clegg dan Kornberger (2008), strategi ialah kerja yang sentiasa

dalam proses sedang dijalankan. Walau bagaimanapun, penentuan sesuatu strategi

ialah suatu proses pembinaan sosial yang berlaku dalam satu ruang lingkup yang

sudah berstruktur dari segi signifikasi, keistimewaan dan amalan. Proses ini akan

melibatkan penglibatan kelompok atasan atau pun kumpulan pengurusan atasan

organisasi untuk berbincang dan membuat keputusan yang bersesuaian dari segi

situasi, masa dan konteks organisasi (Eacott, 2010).

Secara konsepsualnya, strategi yang dirangka sama ada bersifat tersurat, tersirat atau

rasional (Pennings, 1985), dan memandangkan strategi pada dasarnya sentiasa

berkembang sama ada dari segi kandungan dan konteks (Markides, 2001), maka

strategi yang dirangka haruslah bersifat strategik (Keidel, 2010; Martin, 2013).

Keidel (2010) mendefinisikan strategik sebagai strategi yang mempunyai ciri-ciri

yang begitu komprehensif: (1) sentiasa terdorong oleh nilai, (2) mempunyai

gambaran yang besar, (3) keutamaan yang tinggi, (4) tidak ternilai dari segi harga,

(5) bersifat non-rutin, (6) berisiko tinggi, (7) melibatkan keseluruhan organisasi,
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(8) bersifat jangka panjang, dan secara relatifnya (9) tidak boleh berpatah balik.

Sementara itu, Joyce (2012) berpendapat bahawa strategi yang dirangka bersifat

strategik berdasarkan kepada keupayaan untuk merancang dan memandang ke

hadapan apabila melibatkan proses membuat keputusan. Justeru apabila organisasi

mengiktiraf dan menggunakan strategik dalam skop yang luas, Gulliot (2003)

menyatakan bahawa pengertian strategik ialah perancangan jangka panjang yang

paling utama, keputusan yang paling kompleks dan mendalam, dan kesan-kesan

yang paling berfaedah dari kempen promosi organisasi serta pemimpin dengan

keupayaan konsepsual yang tertinggi untuk membuat keputusan.

2.3.2 Strategi dan Perubahan

Perkembangan dalam struktur organisasi dasawarsa ini memperlihatkan bahawa

semua organisasi sedang melalui beberapa jenis perubahan (Cummings & Worley,

2009). Kebanyakan program perubahan timbul daripada arah aliran pengurusan

seperti perubahan budaya, proses perniagaan kejuruteraan, pemberian kuasa dan

jumlah kualiti (Balogun, 2001). Sementara itu dari perspektif globalisasi, inisiatif

perubahan sentiasa didorong oleh keperluan untuk organisasi mengubah semula

keupayaan dalam menghadapi sebarang perubahan dalam situasi yang kompetitif.

Menurut Kotter dan Schlesinger (2008) dalam keadaan melaksanakan perubahan

organisasi, pengurus secara jelas atau tersirat akan membuat pilihan strategik

mengenai usaha-usaha yang akan diambil, perancangan awal, penglibatan orang lain

dan penekanan berdasarkan kepada pendekatan yang berbeza.  Kejayaan

pelaksanaan usaha perubahan sesungguhnya adalah bersandarkan kepada strategi

yang dipilih, konsistensi usaha secara dalaman dan kesesuaian pelaksanaan dari segi

segi masa dan situasi (Kotter & Schlesinger, 2008).
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Sementara itu Gagnon, Jansen dan Judd (2008) pula berpendapat bahawa kegagalan

pelaksanaan strategi perubahan atau hala tuju strategik adalah disebabkan oleh

ketidakupayaan atau rintangan pekerja individu untuk memberikan komitmen dalam

melaksanakan strategi dan mengamalkan tingkah laku yang diperlukan untuk

mencapai satu objektif strategik organisasi.  Sebaliknya Rouleau dan Balogun (2011)

menyatakan bahawa selain daripada peranan seluruh warga organisasi dalam

melaksanakan agenda perubahan, pengurus pertengahan dikenal pasti sebagai

elemen yang mesti memainkan peranan yang penting dalam pelaksanaan perubahan

strategik ke arah menjana kecemerlangan prestasi organisasi yang unggul.  Justeru

seluruh warga organisasi mempunyai  peranan dan tanggungjawab yang perlu

dilaksanakan serta komited dalam pelaksanaan strategi perubahan bagi memastikan

setiap strategi yang dirancang mencapai darjah pencapaian yang telah digariskan.

2.3.3 Strategi dan Penambahbaikan Berterusan

Fenomena yang dicetuskan oleh proses globalisasi telah membawa dunia dan

kehidupan manusia terdedah kepada persaingan yang kuat yang tanpa sempadan.

Menurut Carpinetti, Buosi dan Gerolamo (2003) fenomena ini telah menyebabkan

tercetusnya senario baru di mana industri harus terus menerapkan amalan prinsip

pengurusan yang terbaik, strategi dan teknologi untuk kekal bersaing dalam dunia

global. Justeru wujud keperluan bagi organisasi untuk bertindak balas dengan pantas

terhadap perubahan khususnya bagi memenuhi keperluan pelanggan, keinginan dan

cita rasa yang berubah-ubah akibat pengaruh globalisasi. Tambahan pula Juran dan

Godfrey (1999) berpendapat bahawa terdapat tekanan yang tinggi untuk semua

organisasi bagi meningkatkan kualiti ke tahap yang tinggi supaya dapat kekal
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bersaing secara kompetitif dengan kelompok pesaing.  Menurut Jagdeep Singh dan

Harwinder Singh (2013) strategi penambahbaikan berterusan merupakan pendekatan

yang telah dikenal pasti sebagai kaedah yang dapat mengurangkan pembaziran

dengan memberi tumpuan kepada perubahan tambahan yang berskala kecil secara

berterusan. Sehubungan itu, organisasi perlu menggubal strategi produktiviti yang

bersifat strategik yang bukan semata-mata fungsi taktikal bagi menjamin

peningkatan kualiti pengeluaran produk dapat ditambahbaik secara berterusan

(Carpinetti, Buosi & Gerolamo, 2003).

Kejayaan program penambahbaikan berterusan dipengaruhi oleh beberapa faktor

organisasi. Menurut Chapman dan Hylan (2000) faktor-faktor ini termasuklah satu

rangka kerja strategik yang jelas dan menggabungkan penambahbaikan berterusan,

budaya sokongan yang mendasari budaya organisasi, kemudahan infrastruktur, set

peralatan sokongan dan keperluan untuk mengurus secara strategik penambahbaikan

berterusan sebagai satu proses yang berterusan. Meninjau pelaksanaan strategi

penambahbaikan dalam pendidikan, Walsh (2012) yakin bahawa sekiranya strategi

penambahbaikan dilaksanakan dengan berkesan dan secara jangka panjang akan

dapat membantu meningkat pencapaian akademik pelajar. Malah Sushil (2012)

menegaskan bahawa lanjutan daripada proses globalisasi yang menyaksikan strategi

penambahbaikan dan pengurusan perubahan berjalan seiring, pemimpin institusi

pendidikan perlu lebih kreatif dan inovatif dalam merangka strategi penambahbaikan

yang lebih komprehensif dan relevan. Sehubungan itu strategi penambahbaikan

berterusan yang berjaya memerlukan komitmen pemimpin dan warga organisasi

secara jangka panjang terhadap pelan tindakan dan pembangunan suatu set
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perkongsian nilai atau kepercayaan yang konsisten bagi menjamin penambahbaikan

kualiti berjalan secara berterusan.

2.4 Konsep Kepimpinan

Avolio (2007) dan Yukl (2010, 2013) berhujah bahawa keupayaan pemimpin untuk

mengadaptasi perubahan persekitaran dalaman dan luaran, dan bekerja sama dengan

orang bawahan ialah kunci kepada kejayaan organisasi. Walau bagaimanapun

banyak kajian telah dijalankan tentang gaya kepimpinan dan didapati bahawa gaya

kepimpinan mempunyai kesan secara langsung terhadap prestasi tugas dalam

organisasi (Fazli Idris & Khairul Anuar, 2008; Putti & Tong, 1992). Selanjutnya

menurut Silvia (2014) gaya kepimpinan yang diamalkan oleh seseorang pemimpin

memainkan peranan yang sangat penting dalam usaha mencapai matlamat organisasi

meskipun terdapat pandangan yang menyatakan bahawa kepimpinan adalah lebih

penting berbanding gaya kepimpinan. Secara konseptualnya kenyataan ini selaras

dengan Stogdill (1974) yang menyatakan bahawa kepimpinan ialah satu konsep yang

sukar dan kompleks, dan melihat kepimpinan sebagai satu fenomena manusia yang

universal dan sukar difahami.

Usaha untuk memahami konsep kepemimpinan menerusi definisi yang bervariasi

mungkin kelihatan agak misteri; namun, semua situasi dan teori yang berbeza ini

sangat penting dalam memahami prinsip-prinsip dan konsep kepemimpinan, serta

bagaimana mereka diterapkan dalam organisasi atau persekitaran (Witt & Ferris,

2003). Walau bagaimanapun seperti yang dikenal pasti oleh Nohria dan Khurana

(2010), penelitian tentang kepemimpinan dengan sejarah lebih daripada 50 tahun

masih memerlukan usaha yang panjang untuk dikembangkan bagi memberi jawapan
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yang memuaskan atas pelbagai pertanyaan tentang kepemimpinan. Namun, hasil

daripada dapatan kajian, penyelidik-penyelidik seterusnya cuba menterjemahkan

definisi kepimpinan dan merangka model-model yang secara praktikalnya boleh

diadaptasikan dalam organisasi (Yukl, 2010).

Mendefinisikan kepimpinan sering dinyatakan sebagai suatu keadaan yang sukar

difahami atau rahsia, terutamanya kerana jumlah definisi, proses, dan teori-teori

yang telah berevolusi sejak bertahun-tahun lamanya (Levy, 2006). Selama lebih

daripada satu abad para pengkaji telah cuba untuk mendefinisikan istilah

kepemimpinan, di samping mengadakan banyak diskusi ilmiah bagi merumuskan

definisi kepemimpinan.  Sebaliknya, tiada kata putus dan sebulat pendapat tentang

definisi kepimpinan yang boleh dirumuskan. Yukl (2006, 2010) mendapati para

pengkaji bidang kepimpinan cenderung untuk mendefinisikan kepimpinan

berdasarkan kepada perspektif individu dan aspek fenomena yang paling signifikan

mempengaruhi persekitaran pada masa dan ketika itu. Malah Madinah Mohamad,

Abu Daud Silong dan Zaharah Hassan (2009) bersetuju bahawa kepimpinan boleh

didefinisikan dalam pelbagai cara bergantung kepada faktor-faktor persekitaran yang

lebih dominan merujuk kepada masa dan tempat serta budaya setempat.

Melihat kepada senario kepimpinan dalam organisasi masa kini, kepimpinan boleh

didefinisikan sebagai proses yang sering digunakan oleh barisan pengurusan bagi

mempengaruhi orang bawahan untuk bekerja sama ke arah mencapai matlamat

organisasi (Kim & Maubourgne, 1992; Hirtz, Murray & Riordan, 2007).  Daripada

perspektif yang lain, kepimpinan juga ialah suatu elemen yang mempunyai kesan

dinamik yang besar semasa individu dan organisasi berkomunikasi. Meskipun
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banyak cara kepemimpinan telah ditetapkan, dan setelah ditinjau beberapa definisi

yang dominan, boleh disimpulkan bahawa ada elemen-elemen utama yang penting

untuk kepemimpinan. Elemen tersebut adalah: (1) kepemimpinan adalah fenomena

kelompok yang melibatkan pemimpin dan pengikut; (2) kepemimpinan dalam

konteks – suatu komuniti, organisasi atau kelompok; (3) kepemimpinan yang

melibatkan pengaruh, (4) kepemimpinan melibatkan pencapaian tujuan.

Berdasarkan pemahaman ini dapat dikatakan bahawa kepemimpinan adalah berkisah

tentang pengaruh, dan untuk mempengaruhi, seorang pemimpin harus memiliki

pengikut dan proses mempengaruhi terjadi dalam konteks terhadap beberapa jenis

matlamat (Abu Daud Silong, 2009).

Pemimpin mungkin memiliki pengetahuan dan keterampilan untuk bertindak secara

efektif dalam sesuatu situasi tetapi mungkin tidak menonjol sebagai efektif dalam

situasi yang berbeza (Rad & Yarmohammadian, 2006). Menurut Goestsch dan

Davis (2013) pula, gaya kepimpinan melibatkan bagaimana pemimpin berinteraksi

dengan kelompok orang bawahan yang dipimpinnya.  Oleh itu secara tersiratnya,

gaya yang berbeza diperlukan untuk situasi yang berbeza dan setiap pemimpin harus

tahu situasi dan masa untuk menunjukkan pendekatan tertentu berdasarkan kepada

matlamat dan strategi yang telah dirancang.  Menurut Mosadeghrad (2003), ada

beberapa gaya kepemimpinan seperti: autokratik, birokratik, laissez-faire,

karismatik, demokratik, partisipatif, situasional, transaksional dan transformasi

kepemimpinan. Dalam erti kata lain, gaya kepimpinan boleh diklasifikasikan

dengan berbagai istilah yang seterusnya boleh dikelompokkan dalam kumpulan

seperti yang dipaparkan dalam Rajah 2.4 di bawah.
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Rajah 2.4. Gaya-gaya kepimpinan yang diadaptasi daripada Goestsch dan Davis
(2013).

2.4.1 Teori – teori Kepimpinan

Hasil dapatan kajian-kajian literatur, banyak teori mengenai kepimpinan telah

dibangunkan. Menurut Yukl (2006, 2010) yang menyatakan bahawa terdapat ribuan

jumlah kajian empirikal tentang kepimpinan, namun dapatan kajian bukan sahaja

tidak menunjukkan suatu keseragaman malahan tidak konsisten dari segi keputusan.

Hasilnya muncul pelbagai teori berkaitan dengan kepimpinan antaranya Teori

Laluan-matlamat (House, 1971; 1996), Model Kepimpinan Kontingensi (Fiedler,

1964; 1967) dan Model Pertukaran Pemimpin-ahli (Dansereau, Graen & Haga,

1975).

Gaya
Kepimpinan

Autokratik

Demokratik

PartisipatifSituasional

Orientasi
Matlamat
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Berdasarkan kepada perspektif teori tentang gaya kepimpinan, satu tema kepimpinan

yang penting dapat disimpulkan.  Tema yang mampu memacu ke arah

kecemerlangan organisasi melalui gaya kepimpinan yang berkesan iaitu gaya

kepimpinan partisipatif (Abu Daud Silong, 2009; Goestsch & Davis, 2013).

Menurut Abu Daud Silong (2009), gaya kepimpinan partisipatif adalah gaya

kepimpinan yang dipraktikkan melalui pelbagai pendekatan seperti gaya demokratik

(Lewin & Lippit, 1938), orientasi pekerja yang diindikasikan dalam Kajian Ohio

(Hemphill dan Coons, 1957) dan Kajian Michigan (Likert, 1967), gaya kepimpinan

tim yang disebut oleh Blake dan Mouton (1964), gaya transformational yang

dicetuskan oleh Burns (1978) dan Greenleaf (1997) melalui gaya kepimpinan

servant.

Walau bagaimanapun terdapat kajian-kajian yang menjurus kepada kepentingan dan

keutamaan menggunakan pengurusan strategi yang berkesan bagi mengharungi era

globalisasi dalam abad ke 21 ini (Mariam, Mohammed Sani & Siti Rahaya, 2009).

Menurut Porter (1996) globalisasi sering membolehkan pertumbuhan yang selaras

dengan strategi, membuka lebih besar pasaran berdasarkan kepada strategi yang

lebih berfokus dan banyak bergantung kepada kepimpinan yang strategik.

Sementara itu Ireland dan Hitt (2005), dan Hitt, Haynes dan Serpa (2010) turut

menyarankan bahawa amalan kepimpinan strategik yang berkesan boleh membantu

firma meningkatkan prestasi sambil bersaing dalam gelora dan persekitaran yang

tidak dapat diramalkan.  Justeru dapat disimpulkan bahawa bagi menghadapai

persaingan dalam ekonomi global abad ke – 21 ini yang semakin rumit, mencabar,

dan penuh dengan peluang persaingan dan ancaman.  Setiap organisasi memerlukan

barisan kepimpinan yang secara semula jadinya mempunyai kemampuan dan daya
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pemikiran yang strategik serta mampu menterjemahkan strategi kepada tindakan

yang berkesan.

Penelitian oleh Davies dan Davies (2005) mendapati bahawa kepimpinan strategik

merupakan komponen yang amat kritikal dalam memastikan pembangunan institusi

pendidikan yang efektif.  Bagi memastikan kecemerlangan dan kejayaan institusi

pendidikan pada jangka masa panjang, barisan kepimpinan haruslah memberi fokus

dan perhatian yang sewajarnya terhadap dimensi-dimensi kepimpinan strategik.

Usaha ini boleh dicapai dengan terlebih dahulu memahami dan menyebar luas istilah

dan ruang lingkup strategi sebagai asas kepada kepimpinan.  Selari dengan

pandangan kritis tersebut, Pisapia (2009) menyarankan bahawa kepimpinan strategik

tidak seharusnya dianggap sebagai gaya atau pun khusus kepada barisan kepimpinan

atasan semata-mata, sebaliknya harus diterima sebagai kaedah pemikiran dan cara

bekerja barisan kepimpinan dan pengurusan dalam sesuatu organisasi.  Barisan

kepimpinan haruslah bertindak secara strategik dengan berusaha untuk mengubah

atmosfera dan persekitaran kerja bagi memastikan wujudnya falsafah, sistem dan

prosedur kerja ke arah mencapai kelestarian kecemerlangan.

2.4.2 Kajian Tentang Gaya Kepimpinan

Kajian tentang gaya kepemimpinan boleh diertikan sebagai perluasan pemahaman

tentang tingkah laku dan sikap pemimpin.  Tinjauan literatur menunjukkan bahawa

kajian empirikal tentang gaya kepimpinan yang direkodkan bermula sejak 1930an

sehingga kini menunjukkan bahawa pelbagai pendekatan gaya kepimpinan telah

diamalkan oleh barisan kepimpinan sesebuah organisasi (Lewin & Lippit, 1938).

Avolio, Walumbwa dan Weber (2009) menyatakan bahawa pada peringkat awal
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kajian bidang kepimpinan, tumpuan utama diberikan kepada kajian kriteria seorang

pemimpin secara individu, sebaliknya dasawarsa ini bidang kepimpinan bukan

sekadar memberi tumpuan tentang kriteria pemimpin, tetapi juga keseluruhan

spektrum kepelbagaian yang merangkumi pengikut, rakan-rakan, penyelia, suasana

kerja, konteks kepimpinan dan budaya.

Menyentuh tentang gaya kepimpinan, Dubrin (2004) merumuskan bahawa gaya

kepimpinan ialah kombinasi sikap dan perilaku seorang pemimpin yang mengarah

kepada ketekalan dan kebolehramalan yang tertentu dalam berurusan dengan

anggota kelompok, dan pola perilaku yang secara relatifnya konsisten yang

mencirikan nilai-nilai kepimpinan seorang pemimpin. Sehubungan itu pemimpin

yang berkesan ialah pemimpin yang sentiasa berusaha menyesuaikan gaya untuk

bertingkah laku dan berkomunikasi dalam menghadapi sebarang situasi dalam

organisasi (Goestsch & Davis, 2013). Justeru bagi mencapai tahap kecemerlangan

yang tinggi dalam amalan pengurusan kualiti, pemimpin dituntut untuk

mengamalkan gaya kepimpinan yang sesuai dengan keadaan bagi mempengaruhi

orang bawahan melaksanakan tugas dengan sepenuh hati dan patuh pada standard

kualiti yang telah ditetapkan.

Kajian literatur tentang gaya kepimpinan dan pencapaian organisasi menunjukkan

bahawa, gaya kepimpinan yang diamalkan oleh barisan kepimpinan dalam organisasi

mempunyai kesan terhadap perilaku ahli-ahli dalam organisasi.  Keyakinan ini

disokong oleh kajian yang dijalankan oleh Kasim dan Abdul Ghaffar (2012) ke atas

tiga syarikat sektor pembinaan di Emiriyah Arab Bersatu.  Kajian ini cuba

menyelidik tentang kesan gaya kepimpinan terhadap kepuasan kerja dan komitmen
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organisasi.  Dapatan kajian menunjukkan bahawa lebih daripada 50% responden

menyatakan gaya kepimpinan mempunyai impak yang cukup kuat ke atas kepuasan

kerja mereka.  Sementara itu, dapatan kajian juga mendapati, gaya kepimpinan

menunjukkan kesan yang sederhana hingga kuat bagi pemboleh ubah komitmen

organisasi.  Dapatan kajian juga telah mengenal pasti bahawa barisan kepimpinan di

ketiga-tiga syarikat lebih cenderung mengamalkan gaya kepimpinan konsultasi dan

gaya kepimpinan partisipatif (konsensus) atas dasar kecenderungan untuk

menentukan keputusan secara musyawarah.

Kajian oleh Yukongdi (2010) cuba meninjau tentang gaya kepimpinan yang

dirasakan sesuai dan menjadi kesukaan dalam kalangan pekerja-pekerja di beberapa

buah syarikat pembuatan di Thailand. Teknik analisis korelasi dan analisis varians

digunakan untuk meneliti hubungan antara gaya kepemimpinan pilihan, gaya

kepemimpinan yang dirasakan sesuai, pengaruh dalam membuat keputusan,

kepuasan dengan kepuasan partisipasi dan kepuasan pekerjaan. Hasil penelitian

menunjukkan bahawa gaya kepimpinan yang paling disukai oleh pekerja bawahan

ialah gaya pengurusan konsultatif, diikuti oleh paternalistik, partisipatif, dan

autokratik.  Selain itu, pengurus yang cenderung kepada gaya kepimpinan

demokratik dilaporkan lebih tinggi pengaruhnya dalam pengambilan keputusan dan

tahap kepuasan kerja yang lebih tinggi dalam kalangan pekerja.

Dalam kajian oleh Gharibvand (2012) pula cuba mengkaji tentang hubungan budaya

organisasi dan kepimpinan partisipatif dengan kepuasan kerja dalam kalangan

pekerja syarikat semi konduktor di Kuala Lumpur dan Pulau Pinang. Kajian ini

dengan jelas mengesahkan bahawa gaya kepemimpinan partisipatif boleh
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menunjukkan kesan yang signifikan kepada kepuasan kerja.  Secara keseluruhannya

respon kepada gaya kepemimpinan partisipatif adalah cukup memberangsangkan.

Analisis korelasi antara gaya kepemimpinan partisipatif dan kepuasan kerja

menunjukkan hubungan positif yang tinggi dalam kalangan pekerja. Sebaliknya,

terdapat beberapa pekerja yang melaporkan tentang ketidakpuasan mereka terhadap

gaya kepimpinan partisipatif dengan peratusan antara 15% hingga 22%.

Dalam kajian yang lain, Zahid Salman, Adnan Riaz, Muhammad Saifullah dan

Majed Rashid (2011) turut bersetuju dan yakin bahawa kepimpinan yang berkesan

mempunyai hubungan yang signifikan prestasi organisasi.  Keyakinan ini dibuktikan

dengan kajiannya ke atas 102 pekerja yang bekerja dalam kapasiti yang berbeza di

sebuah kilang pembuatan di Pakistan.  Kajian tersebut bertujuam untuk menyelidik

persepsi pekerja tentang gaya kepimpinan yang diamalkan oleh barisan pengurusan

di syarikat berkenaan yang disandarkan kepada model kepimpinan oleh Bass dan

Avolio (1997).  Dapatan kajian menunjukkan bahawa gaya kepimpinan

transformasional dan transaksional mempunyai hubungan yang signifikan dan positif

dengan prestasi pekerja.  Sebaliknya, gaya kepimpinan lasses-faire tidak

menunjukkan hubungan yang signifikan dan positif dengan prestasi pekerja.

Meninjau tentang gaya kepimpinan yang diamalkan dalam angkatan tentera, banyak

kajian telah dijalankan bagi melihat amalan gaya kepimpinan yang dominan dan

berkesan.  Alarcon, Lyons, Schlessman dan Barelka (2012) menjalankan kajian

terhadap 338 orang pegawai Angkatan Udara Amerika Syarikat yang sedang

mengikuti kursus latihan kepimpinan. Kajian tersebut bertujuan untuk meninjau

hubungan antara kepimpinan dan strategi penyelesaian masalah dan pengurusan
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kendiri dalam kalangan pegawai tentera.  Data yang diperoleh menunjukkan bahawa

gaya kepimpinan mempunyai hubungan dengan kaedah penyelesaian masalah yang

berbeza.  Analisis data seterusnya mendapati bahawa pemimpin yang mengamalkan

gaya transformasional adalah lebih diutamakan oleh anggota peringkat bawah dalam

sebarang situasi terutama ketika tahap tekanan yang memuncak bagi membantu

mereka menyelesaikan permasalahan yang timbul.  Situasi sebegini amat signifikan

sekali dalam perkhidmatan tentera memandangkan ketenteraan adalah bidang yang

sentiasa berhadapan dengan persekitaran tekanan yang tinggi.

Menerusi kajian lain terhadap anggota dalam angkatan tentera, Tremblay (2010)

menjalankan kajian terhadap 1,443 orang anggota tentera di Kanada.  Kajian tersebut

bertujuan untuk melihat hubungan antara gaya kepimpinan dan keadilan organisasi

dengan komitmen organisasi dan kecenderungan untuk menamatkan perkhidmatan.

Dapatan kajian mendapati bahawa pemimpin yang mengamalkan gaya

transformasional mampu secara positifnya mempengaruhi faktor komitmen

organisasi dan kadar pusing ganti anggota melalui pembinaan keyakinan dan layanan

yang sama rata.

Keberkesanan kepemimpinan dan bagaimana ianya diukur berbeza-beza antara satu

kajian dengan kajian yang lain. Beberapa kajian mengukur dengan meninjau persepsi

pekerja bawahan terhadap pemimpin atasan, kajian-kajian lain menggunakan

penilaian prestasi bagi pemimpin tertentu untuk menilai keberkesanan pemimpin

berkenaan. Dengan demikian, kriteria yang berbeza yang digunakan untuk menilai

keberkesanan kepemimpinan dapat menghasilkan natijah yang berbeza bergantung

kepada bagaimana gaya kepemimpinan dan keberkesanan didefinisikan dan dinilai.



85

Kajian oleh Shamas-ur-Rehman dan Ogunlana (2009) cuba meneliti ciri-ciri negatif

pemimpin dan faktor organisasi yang menghalang keberkesanan kepimpinan.

Sejumlah 78 set soal selidik telah diedarkan dan 35 temuduga telah dijalankan

terhadap pengurus projek yang terlibat dalam pembinaan lapangan terbang

antarabangsa Bangkok yang ke dua. Hasil kajian mendapati salah guna kuasa,

komunikasi yang tidak berkesan dan kekurangan pengalaman mendominasi senarai

faktor utama yang boleh membawa kepimpinan yang tidak berkesan dan pemimpin

yang tidak kompeten dalam menjalankan tugas dalam organisasi. Di samping itu

faktor organisasi juga turut dikenal pasti sebagai penghalang kepada kepimpinan

berkesan; kekurangan sumber dan fasiliti, kekurangan aktiviti perancangan dan

kawalan, lemahnya hubungan sinergi antara prestasi dan matlamat, dan juga

kurangnya penglibatan pengurusan atasan.

Secara kesimpulannya, kajian-kajian yang dijalankan tentang gaya kepimpinan

menunjukkan gaya kepimpinan yang diamalkan oleh pemimpin mampu mewujudkan

suasana kerja yang bermotivasi dan seterusnya membantu organisasi memperoleh

pencapaian yang lebih baik dan para pekerja lebih puas bekerja. Yukl (2006)

mendapati wujudnya persetujuan antara kebanyakan saintis dan pengamal gaya

tingkah laku bahawa kepimpinan adalah fenomena yang nyata yang penting dalam

keberkesanan sesebuah organisasi. Senario ini didapati bertepatan dengan Fullan

(2001) yang berpandangan bahawa sebarang keperluan penambahbaikan ke arah

kecemerlangan organisasi memerlukan proses pengambilan keputusan terletak di

dalam ruang lingkup kepimpinan.
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2.4.3 Kepimpinan Strategik

Kecemerlangan dan keberkesanan sesebuah organisasi memerlukan pemimpin yang

amat menitikberatkan kepada kesediaan untuk berubah bagi mengadaptasi sebarang

perubahan yang timbul bagi memastikan keberkesanan dan kelestarian organisasi

untuk berdaya saing di peringkat global (Finkelstein, Hambrick & Cannella, 2009).

Kepustakaan kajian-kajian literatur melihat aspek keberkesanan organisasi sama ada

untuk jangka panjang atau pun jangka pendek, memerlukan perancangan secara

strategik agenda penambahbaikan organisasi (Hitt & Ireland, 2002; Ireland & Hitt,

1999; Dumais, 2010; Phipps, 2012). Secara idealnya Davies (2003) mencadangkan

supaya fokus harus diberikan kepada keberkesanan jangka masa pendek organisasi

berdasarkan kepada strategi jangka panjang agar analisis dan pemantauan secara

berterusan dapat dilaksanakan dengan efektif.

Sementara itu Ireland dan Hitt (1999) membayangkan bahawa dalam era globalisasi

abad ke 21 persaingan dalam ekonomi global akan menjadi kompleks, mencabar dan

penuh dengan persaingan dan ancaman. Walau bagaimanapun, amalan kepimpinan

strategik yang berkesan akan dapat membantu organisasi untuk meningkatkan

prestasi semasa bersaing dalam gelombang globalisasi dan persekitaran luaran yang

tidak dapat diramalkan (Ireland & Hitt, 1999).  Justeru adalah wajar pemimpin

organisasi yang bertanggungjawab menjalankan pengimplementasian konstruk-

konstruk strategi seharusnya menguasai bidang strategi dan kepimpinan strategik

secara lebih strategik dan bersepadu.  Menurut Joyce (2012), sebarang cubaan untuk

membincang dan menjelaskan sifat kepimpinan tidak akan lengkap tanpa melibatkan

elemen strategik; manakala perbincangan tentang keupayaan untuk melaksanakan
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pengurusan strategik yang berkesan akan menjelaskan tentang betapa pemimpin

yang cemerlang diperlukan dalam sesebuah organisasi.

Meneliti definisi dan pandangan tentang konsep strategi dan strategik, terdapat

hubungan yang cukup signifikan antara strategi dan organisasi (Eacott, 2010; Joyce,

2012). Crainer dan Dearlove (2014) pula mendapati strategi terletak di

persimpangan dua fenomena yang penting iaitu profesionalisme dan keinginan

masyarakat supaya pemimpin dan organisasi sentiasa peka dan mengambil berat

tentang hala tuju dan sebarang kemungkinan yang akan berlaku terhadap organisasi

pada masa hadapan. Guillot (2003) menyatakan bahawa selain daripada berusaha

untuk menjadi pemimpin strategik, perkara yang lebih sukar ialah untuk

menterjemahkan keseluruhan skop kepimpinan strategik.  Pandangan ini

menunjukkan bahawa skop kepimpinan strategik adalah luas dan sesungguhnya

fenomena ini melibatkan pelbagai bentuk keupayaan, ciri-ciri dan tingkah laku.

Justeru secara kritikalnya bagi memastikan hubungan antara strategi, perancangan

dan pelaksanaan strategik berjalan lancar dan bersifat semasa (Eacott, 2010), sesuatu

organisasi memerlukan pemimpin yang mampu menterjemahkan setiap strategi

secara strategik dan berkesan (Finkelstein, Hambrick & Cannella, 2009).  Terdahulu

daripada itu Charlesworth, Cook dan Crozier (2003) berkongsi bahawa dasawarsa ini

masyarakat secara umumnya mengharapkan pemimpin organisasi perkhidmatan

awam yang mempunyai ciri kepimpinan strategik.  Menyokong kenyataan ini Joyce

(2012) berhujah bahawa organisasi masa kini memerlukan pemimpin strategik yang

mahir untuk mengoptimumkan penggunaan pemikiran strategik, perancangan dan

pengurusan strategik bagi menyokong sebarang keputusan dan perancangan tindakan

ke arah penambahbaikan berterusan.
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Namun begitu menurut Miller (2002), meskipun perancangan strategik bagi agenda

penambahbaikan kualiti berterusan dilaksanakan, masih terdapat organisasi yang

tidak mampu mengekalkan tahap daya saing bagi mencapai kecemerlangan. Secara

tuntasnya Ireland dan Hitt (1999) menyatakan bahawa persoalan ini boleh dijawab

dengan meneliti sejauh manakah amalan kepimpinan strategik dilaksanakan dalam

sesebuah organisasi. Pandangan tersebut selari dengan Vicere (1992) yang melihat

kepimpinan strategik sebagai keupayaan pemimpin yang sukar digambarkan dan

tetap bersemangat untuk meningkatkan kesediaan dan daya saing meskipun dalam

persekitaran yang tidak menentu dalam menjana kecemerlangan organisasi.

Sebaliknya Kloppenborg dan Laning (2012) menyatakan bahawa bagi menjamin

kejayaan pelaksanaan strategi, pemimpin strategik mestilah berupaya melaksanakan

strategi yang telah dirancang menerusi langkah-langkah pengenal pastian, pemilihan,

pengutamaan, penggunaan daya sumber dan mengawal kombinasi projek dan kerja-

kerja lain secara optimum.  Penggunaan data maklum balas daripada pelanggan,

pekerja bawahan dan hasil analisis proses-proses pelaksanaan strategi mestilah juga

diberi keutamaan.

2.4.4 Kajian Kepentingan Kepimpinan Strategik

Jika ditinjau daripada aspek kejayaan pemimpin dalam kepimpinannya,

Malmuzammil Yassin dan Lokman Mohd Tahir (2013) mendapati pemimpin yang

berjaya menggunakan ruang lingkup strategi kepimpinan yang luas jika

dibandingkan dengan pemimpin yang kurang berjaya.  Dapatan ini diperoleh hasil

kajian yang dijalankan terhadap 126 responden yang terdiri daripada profesor dari 31

universiti di Malaysia dan Amerika Syarikat.  Sampel dipilih dengan menggunakan
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kaedah pensampelan rawak berstrata.  Kajian yang bertujuan untuk mengenal pasti

hubungan antara penggunaan tindakan dan amalan kepimpinan strategik oleh

pemimpin akademik dan kecemerlangan tugas menurut persepsi pengikut bawahan

berdasarkan konteks persekitaran dan faktor demografi sebagai perantara.

Sementara Nosheen, Khansa, Javeria Ashfaq dan Mehwish (2011) pula menjalankan

kajian untuk mengenal pasti kesan strategi kepimpinan khususnya kepimpinan

transaksional dan transformasional ke atas prestasi organisasi dalam konteks sikap

kerja yang utama iaitu kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang membawa

kepada penambahbaikan prestasi organisasi.  Data dikumpulkan melalui soal selidik

daripada 250 pekerja yang bekerja di institusi pendidikan di sekitar Rawalpindi dan

Islamabad.  Dapatan kajian menunjukkan bahawa terdapat hubungan langsung antara

kepimpinan dan prestasi organisasi.  Namun begitu tiada kesan perantara daripada

komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap prestasi organisasi dalam

kepimpinan strategik yang dicatatkan. Hasil kajian seterusnya mendapati

kepimpinan transformasi mempunyai kaitan yang positif dengan prestasi organisasi

berdasarkan keberkesanan atur-gerak strategi yang lebih bersifat strategik.

Kajian oleh Riwo-Abudho, Njanja dan Ochieng (2012) cuba melihat peranan

kepimpinan strategik terhadap kejayaan pengurusan perubahan dan bagaimana

pemimpin strategik memastikan keberkesanan pengurusan program perubahan

strategik. Kajian tinjauan ini melibatkan 173 responden yang dipilih daripada

kalangan pengarah eksekutif, pengurus kanan dan pengurus melalui persampelan

berstrata yang dipilih secara rawak mudah daripada syarikat penerbangan.

Pengumpulan data melibatkan penggunaan soal selidik yang ditadbir sendiri dan



90

temu bual peribadi serta data daripada buku-buku, jurnal, majalah berkala, laporan

syarikat, siaran akhbar dan internet.  Analisis data dilakukan dengan menggunakan

analisis deskriptif (peratusan, kekerapan dan purata) diikuti dengan persembahan

data pada graf bar dan jadual. Kajian ini menyimpulkan bahawa kepimpinan

strategik merupakan faktor utama yang mempengaruhi kejayaan program-program

perubahan kerana ia mengarahkan semua sumber organisasi ke arah matlamat yang

sama dan mampu memotivasi pekerja dengan berkesan untuk mencapai visi

perubahan yang dikehendaki.  Hasil dapatan kajian mengesyorkan supaya pemimpin

perubahan dan pembuat dasar tahu peranan kepimpinan strategik yang diperlukan

dalam proses perubahan dan mampu mengintegrasikan pelbagai sumber yang terlibat

untuk mencapai wawasan perubahan itu.

Manakala Eacott (2010) cuba meneliti sama ada pemboleh ubah demografi tempoh

bertugas dan laluan kerjaya mempengaruhi tahap amalan kepimpinan strategik dalam

kalangan pemimpin institusi pendidikan.  Kajian tersebut melibatkan 186 responden

dari kalangan guru-guru di peringkat sekolah rendah di daerah New South Wales,

Australia, dengan menggunakan soal selidik berdasarkan pendekatan keratan rentas

untuk mengumpul data. Analisis varians satu hala ANOVA dan ujian korelasi

mendapati pemboleh ubah demografi tempoh bertugas dan laluan kerjaya

mempengaruhi secara sederhana tahap amalan kepimpinan strategik dalam kalangan

pemimpin institusi pendidikan.  Meski pun saiz sampel yang terlibat dikatakan agak

kecil untuk dibuat generalisasi, namun begitu dapatan kajian ini boleh dijadikan asas

kepada kajian lain dengan skala yang lebih besar.



91

Sementara itu Pisapia et al. (2008) telah mengenal pasti wujud perbezaan

penggunaan kemahiran kepimpinan strategik secara kognirif dalam kalangan pelatih

perguruan di pelbagai lokasi.  Data dikumpul daripada pelajar perguruan yang

sedang membuat persediaan bagi program kepimpinan sekolah di empat universiti di

Amerika Syarikat (AS), Malaysia, Hong Kong, dan Shanghai.  Soal selidik

pemikiran strategik (STQ) yang mengukur tiga kemahiran seperti sistem pemikiran,

pengolahan semula dan refleksi telah digunakan sebagai instrumen kajian untuk

mengumpul data.  Pada peringkat awal, pengkaji menganggap bahawa penggunaan

kemahiran ini mungkin berbeza dari negara ke negara kerana norma budaya barat

dan timur.  Walau bagaimanapun berdasarkan hasil analisis data daripada 328

responden kajian, adalah didapati penggunaan kemahiran pemikiran strategik telah

diamalkan di semua lokasi kajian meskipun berbeza dari aspek demografi yang lebih

kepada fungsi umur, dan jantina sebaliknya bukan faktor lokasi.

Berdasarkan bukti-bukti empirikal yang diperoleh melalui kajian-kajian lepas, boleh

diterjemahkan bahawa gaya kepimpinan strategik lebih banyak diamalkan dan

didapati lebih berkesan untuk memimpin organisasi dengan lebih berkesan.

Fenomena ini didapati menepati kenyataan Davies (2004) yang menyatakan bahawa

kunci kepada proses yang strategik bergantung kepada kualiti dan kejayaan

melestarikan kepimpinan strategik dalam organisasi. Lanjutan daripada itu, Pajunen

(2006) cuba meneliti elemen-elemen kepimpinan strategik yang mempengaruhi

proses transformasi organisasi pada masa dahulu dan sekarang. Kajian ini

mengambil kira perubahan yang telah berlaku dalam kepimpinan strategik pada

masa lalu dan bagaimanakah kita dapat mengambil pengajaran dan pelajaran sebagai

panduan masa hadapan. Semua persoalan ini dijawab melalui analisis kes sejarah
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terhadap sebuah syarikat yang berjaya dalam industri pulpa dan kertas di Finland.

Dapatan kajian menunjukkan bahawa pada peringkat awal bidang kepimpinan

strategik, ia lebih bersifat sementara dan berlaku secara kebetulan.  Sebaliknya  pada

tahap yang lebih mendalam ia seolah-olah berdasarkan kepada elemen-elemen yang

lebih stabil iaitu kapasiti penyerapan dan penyesuaian. Gabungan mantap kedua-dua

elemen yang digabungkan dengan kebijaksanaan pengurusan, memberikan asas yang

berkesan bagi kepimpinan strategik pada awal abad ke-20, yang hampir sama dengan

cara yang dipraktikkan pada masa ini. Sehubungan itu, dengan lebih banyak perkara

yang berubah, maka lebih kritikal gabungan elemen asas ini bertindak balas dengan

persekitaran organisasi. Kesimpulan daripada dapatan kajian ini, kajian sejarah boleh

memberi sumbangan yang ketara kepada penyelidikan kepimpinan strategik masa

depan.

Malah Hairuddin Mohd Ali (2012) turut mengenengahkan hasil kajiannya bagi

meneliti sembilan dimensi kepimpinan strategik (Davies, 2004; Davies & Davies,

2004; 2006; 2009) dalam kalangan pemimpin sekolah rendah seterusnya

menentukan implikasi dapatan kajian terhadap amalan kepimpinan dan pengurusan

pendidikan ke arah mencapai tahap pendidikan yang berkualiti.  Kajian tersebut

memilih 600 orang pemimpin senior sekolah rendah dari seluruh Malaysia

(MQNPSL) untuk mengisi soal selidik yang diedarkan. Namun begitu hanya 420 set

soal selidik berjaya dikembalikan dengan sempurna untuk dianalisis dengan

menggunakan atur cara Statistical Package of Social Science (SPSS) for Window

15.0 dan aplikasi Analysis of Moment Structures (AMOS) versi 16.0 serta atur cara

Structural Equation Modeling (SEM). Dapatan kajian menunjukkan bahawa

pemimpin-pemimpin MQNPSL memiliki semua ciri kepimpinan strategik melainkan
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dimensi bijaksana, intervensi strategik dan keupayaan strategik.  Dapatan ini dapat

dijadikan sebagai asas kepada kajian akan datang memandangkan kajian ini adalah

pertama kali diadakan seumpamanya di Malaysia.

Dalam kajian yang lain, Hairuddin Mohd Ali dan Aniyath Ali (2015) mendapati

wujudnya hubungan yang signifikan antara ciri-ciri kepimpinan strategik dengan

efikasi-kendiri kepimpinan.  Kajian tersebut dijalankan di Maldives melibatkan

sejumlah 200 orang pemimpin sekolah (45 lelaki dan 155 perempuan) dari 23 buah

sekolah di Male', ibu negara Republik Maldives.  Kajian ini menekankan bahawa

pelaksanaan amalan kepimpinan strategik adalah penting untuk menangani

keperluan keberkesanan kendiri pemimpin sekolah untuk perubahan yang mampan

dan pembaharuan positif di sekolah. Ia juga menunjukkan bahawa kedua-dua

keberkesanan diri dan kualiti kepimpinan strategik adalah penting kepada pemimpin-

pemimpin sekolah kerana mereka memberi kesan kepada prestasi kepimpinan

melalui mekanisme yang berbeza.

Sementara itu dalam kajian yang lain, Mohamad Johdi Salleh dan Nazifah Alwani

Mohamad (2015) meneliti keberkesanan kecekapan individu dalam kepimpinan

strategik berdasarkan cadangan Davies dan Davies (2005).  Kajian tersebut

melibatkan 175 responden dari kalangan pemimpin sekolah termasuk pengetua,

penolong kanan, penyelaras dan ketua-ketua jabatan di sekolah-sekolah yang

mencatatkan keputusan yang cemerlang dalam Penilaian Menengah Rendah di

Selangor.  Borang soal selidik digunakan sebagai instrumen kajian untuk tujuan

pengumpulan data.  Keputusan analisis data menunjukkan bahawa komponen

kegelisahan adalah amalan yang paling berkesan diikuti oleh komponen kapasiti
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penyesuaian dan komponen kapasiti penyerapan. Manakala komponen

kebijakasanaan merupakan amalan kepimpinana strategik (Davies & Davies, 2005)

yang paling kurang diamalkan.  Walau bagaimanapun kesemua komponen ciri-ciri

individu kepimpinan strategik mencatatkan skor min yang tinggi.  Dapatan ini

menyokong pandangan Davies dan Davies (2005) bahawa pemimpin organisasi yang

cemerlang mengamalkan komponen kecekapan individu dalam kepimpinan strategik

bagi meningkatkan keberkesanan kepimpinan.

Berdasarkan kepada pandangan dan dapatan kajian tentang dimensi kepimpinan

strategik (Eacott, 2010; Hairuddin Mohd Ali, 2012; Miller, 2002; Pajunen, 2006),

adalah didapati dimensi yang digariskan tidak konsisten antara sama lain secara

terperincinya.  Justeru dalam kajian ini, perbincangan tentang dimensi kepimpinan

strategik akan dihadkan hanya kepada dimensi kepimpinan strategik yang telah

dibentuk oleh Davies dan Davies (2004, 2005, 2006, 2009).  Pemilihan ini dibuat

atas dasar ruang lingkup fokus perbincangan dimensi kepimpinan strategik yang

lebih komprehensif (Hairuddin Mohd Ali, 2012) meliputi komponen organisasi

(orientasi strategik, penterjemahan strategik, penjajaran strategik, interaksi strategik

dan keupayaan strategik) dan komponen individu (keresahan, penyerapan, adaptasi

dan bijaksana). Selain itu dimensi-dimensi ini turut dibincangkan secara terperinci

dalam Davies dan Davies (2006) ke arah membentuk suatu model kepimpinan

strategik di peringkat institusi pendidikan.

2.5 Amalan Pengurusan Kualiti

Pengurusan kualiti merupakan aspek penting dalam menjayakan sesebuah organisasi

samada dalam sektor awam atau swasta dalam persediaan menghadapi era
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globalisasi. Dalam sektor awam di Malaysia, kerajaan telah menjadikan Pengurusan

Kualiti Menyeluruh (PKM) sebagai agenda utama bagi mewujudkan perkhidmatan

awam yang cemerlang (PKPA, 1992).  Memberikan perkhidmatan kepada pelanggan

dengan cara yang paling berkesan dan cekap dengan memenuhi kehendak pelanggan

adalah matlamat kerajaan untuk menyampaikan perkhidmatan awam yang berkualiti

ke arah menjadi sebuah negara maju menjelang tahun 2020.  Langkah yang sama

diamalkan dalam pembangunan sektor industri dan perdagangan, integrasi ekonomi

global dan pertumbuhan dalam ketepuan pasaran. Kajian oleh Zainab Seyed Seleki,

Hani Samimi Sabet, Benoush Rumi dan Amin Dezfoulin (2012) mendapati bahawa

amalan pengurusan kualiti memainkan peranan utama dan juga merupakan faktor

yang cukup penting untuk organisasi bersaing dan berjaya di pasaran setempat

mahupun di peringkat antarabangsa.

Dalam konteks organisasi, kajian oleh Hirtz, Murray dan Riordan (2007) mendapati

bahawa pengurusan kualiti telah menjadi kaedah yang popular untuk meningkatkan

kecekapan dan keberkesanan dalam organisasi. Malah pendekatan seumpama ini

amat signifikan terutamanya ketika menghadapi persaingan dan perubahan

persekitaran yang boleh mencetuskan ancaman, tekanan dan cabaran. Di samping

itu Khan (2011) bersetuju bahawa kualiti adalah merupakan fokus dalam

kebanyakan organisasi dan dianggap sebagai persaingan dan amalan perniagaan

yang utama; dengan kata lain pengurusan kualiti telah dijadikan sebagai strategi

untuk mencapai tahap kecemerlangan dan kemampuan daya saing yang tinggi.

Justeru perkhidmatan yang berkualiti bermula daripada pengurusan yang berkualiti

yang diamalkan dalam organisasi itu sendiri. Hal ini turut mendapat perhatian

Anderson et al. (1995) yang menganalisis amalan pengurusan kualiti menurut kaedah
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pengurusan Deming (1982). Hasil analisis kajian mendapati bahawa, dasar utama

dalam kaedah pengurusan Deming adalah mewujudkan sistem organisasi yang

memupuk pelaksanaan amalan pengurusan kualiti termasuk fokus pelanggan,

penambahbaikan yang berterusan, dan kerjasama dalam kumpulan, yang semuanya

memerlukan kepemimpinan yang berkesan.

Usaha peningkatan kualiti dan keperluan untuk meningkatkan kualiti dalam

perkhidmatan telah menjadi semakin lazim dalam semua bidang masyarakat

termasuk bidang pendidikan. Menurut Mohd Khalit (2006) perkhidmatan yang

berkualiti bukan slogan kosong yang sering dilaungkan oleh setiap lapisan

masyarakat, tetapi perlulah menjadi budaya kerja yang berterusan. Menurut

Blackiston (1996) kesedaran tentang peningkatan produktiviti dan program kualiti

yang berterusan telah lama bertapak dalam kalangan pengurus-pengurus organisasi.

Tambahnya lagi kesedaran yang mendalam dan hasrat untuk melaksanakan program

penambahbaikan kualiti dalam organisasi telah menjadikan latihan peningkatan

kualiti menjadi begitu popular dan berkembang dengan pesat. Juran dan Godfrey

(1999) berpendapat bahawa terdapat tekanan yang tinggi untuk semua organisasi

bagi meningkatkan kualiti ke tahap yang tinggi supaya dapat kekal bersaing dalam

era globalisasi.

Umum mengetahui bahawa fenomena yang dicetuskan oleh proses globalisasi atau

dunia tanpa sempadan telah membawa dunia dan kehidupan manusia terdedah

kepada persaingan yang kuat. Menurut Carpinetti, Buosi dan Gerolamo (2003)

fenomena yang dimaksudkan  ini telah menyebabkan tercetusnya senario baru dalam

bidang pembuatan, pengilangan dan latihan, iaitu industri harus terus menerapkan
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amalan prinsip pengurusan yang terbaik, strategi dan teknologi untuk kekal bersaing

dalam dunia global.  Menyokong pendapat tersebut, Bedi (2008) menyatakan

bahawa pengurusan kualiti telah menjadi semakin signifikan dan amat penting dalam

pengurusan sesebuah organisasi samada yang berasaskan produk mahu pun

perkhidmatan di samping memberi fokus yang lebih kepada proses pengurusan

kualiti.  Justeru organisasi yang berjaya tidak akan menjadikan pengurusan kualiti

sebagai tempelan kepada inovasi pengurusan semata-mata, sebaliknya menjadikan

pengurusan kualiti sebagai kaedah baru dalam mengembangkan produk dan

perkhidmatan (Goetsch & Davis, 2013).

Pengurusan kualiti telah diakui sebagai suatu paradigma pengurusan yang bersifat

komprehensif untuk meningkatkan prestasi organisasi dan kemampuan daya saing

(Mellat-Parast & Digman, 2007). Bedi (2008) pula menterjemahkan pengurusan

kualiti sebagai suatu sistem yang digunakan untuk mengawal kualiti pada peringkat

yang kritikal dalam sesebuah organisasi dengan mengembeling segala sumber,

peralatan, tenaga manusia dan peraturan dengan mengaplikasikan teknik-teknik dan

prinsip-prinsip pengurusan kualiti dengan berkesan. Hal ini dicapai melalui

penerapan pelbagai amalan pengurusan kualiti yang dapat menjamin kecekapan,

keberkesanan dan keberhasilan proses kerja (Zu'bi, Musa, Samer, Muhammad &

Ahmed, 2012). Sehubungan itu usaha untuk mewujudkan budaya kualiti yang

mantap dalam organisasi yang merupakan asas penting kepada pelaksanaan prinsip-

prinsip pengurusan kualiti, harus diberi fokus dan penekanan yang sewajarnya pada

setiap lapisan pengurusan dan operasi sesebuah organisasi.
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2.6 Amalan Pengurusan Kualiti dan Kecemerlangan Organisasi

Banyak dapatan kajian bersetuju bahawa falsafah dan prinsip pengurusan kualiti

mampu memberikan pulangan yang amat memuaskan, dan dapat meningkatkan

keberkesanan organisasi sekiranya dilaksanakan secara efektif (Hirtz, Murray &

Riordan, 2007).  Larsson, Backstrom, dan Wiklund (2009), menjalankan kajian ke

atas tiga organisasi yang memperoleh anugerah cemerlang mendapati, nilai dan

tingkah laku yang diamalkan oleh warga organisasi amat berkait rapat dengan

amalan pengurusan kualiti.  Dapatan kajian ini selari dengan dapatan kajian oleh

Bergman dan Kleffsjo (2010) yang mendapati warga organisasi lebih menekankan

kepada keterlibatan barisan kepimpinan yang mengajak semua warga supaya lebih

komited dan memberi fokus kepada pelanggan.

Penelitian oleh Zu’bi et al. (2012) cuba mengkaji tentang kesan amalan pengurusan

kualiti ke atas proses pembangunan produk baru dan secara khususnya kepelbagaian

jenis produk yang dihasilkan.  Kajian tersebut yang dijalankan ke atas 290 syarikat

pembuatan Eropah mendapati wujudnya hubungan yang signifikan dan positif antara

kepelbagaian hasil produk dengan amalan pengurusan kualiti yang dikaji. Dapatan

ini secara praktikalnya melihat implikasi amalan pengurusan yang positif dengan

keberhasilan produk yang pelbagai dalam industri pembuatan.

Berdasarkan aspek kajian yang sama, Fening (2012) cuba meninjau tentang impak

amalan pengurusan kualiti terhadap prestasi dan perkembangan syarikat  industri

kecil dan sederhana (IKS) di Ghana.  Kajian tersebut  melibatkan 200 syarikat IKS

yang mempunyai pekerja tidak lebih daripada 50 orang di sekitar ibu kota Accra.

Dapatan kajian menunjukkan bahawa sekiranya syarikat IKS mengimplimentasikan
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amalan pengurusan kualiti dengan berkesan, mampu untuk menghasilkan impak

yang positif ke atas prestasi dan perkembangan syarikat. Dapatan ini secara

relatifnya boleh digunakan sebagai asas dalam menyokong perbahasan tentang kesan

amalan pengurusan kualiti dalam meningkatkan prestasi organisasi.

Meninjau dari perspektif dalaman organisasi, Zulnaidi Yaacob (2009) menjalankan

kajian terhadap 205 responden dari Pihak Berkuasa Tempatan (PBT) di Malaysia.

Kajian ini bertujuan untuk mengkaji kesan komitmen kakitangan sebagai

pembolehubah peramal bagi menjelaskan hubungan antara amalan pengurusan

kualiti (APK) dengan kepuasan pelanggan. Dapatan menunjukkan bahawa

komitmen kakitangan terhadap APK mempengaruhi hubungan antara APK dan

kepuasan pelanggan. Hasil kajian ini memberi sumbangan yang signifikan kepada

literatur pengurusan kualiti dengan membuktikan bahawa hubungan antara APK dan

prestasi adalah turut dipengaruhi oleh faktor kontigensi dalaman sesebuah

organisasi.

Dalam kajian yang lain, Tang Keow Ngang dan Abdul Ghani Kanesan (2006) cuba

mengkaji faktor-faktor berkaitan pengurusan kualiti menyeluruh di sekolah-sekolah

menengah zon Bukit Mertajam. Faktor-faktor yang dikaji ialah budaya organisasi

dan komitmen guru. Kajian yang berbentuk tinjauan korelasi ini merangkumi

sejumlah 300 orang guru dari 19 buah sekolah menengah. Hasil penganalisisan data

menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang positif yang signifikan antara budaya

organisasi (r = .725) dan komitmen guru (r = .901) dengan tahap pengurusan kualiti

menyeluruh pada aras signifikan 0.01. Hasil kajian daripada analisis regresi pelbagai

kaedah ‘Forward’ pula menunjukkan bahawa budaya organisasi dan komitmen guru
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merupakan peramal terhadap tahap pengurusan kualiti menyeluruh yang telah

berjaya menyumbang sebanyak 81.7 % dalam pelaksanaan pengurusan kualiti

menyeluruh ini.

2.7 Gaya Kepimpinan dan Amalan Pengurusan Kualiti

Aspek penting yang dikenal pasti dalam memacu kejayaan pengurusan kualiti ialah

faktor kepemimpinan (Bass & Avolio, 1994). Malah Deming (1986) sangat

menganjurkan penglibatan langsung kepemimpinan pengurusan atasan dalam

implementasi pengurusan kualiti. Manakala Juran (1989) turut menekankan tentang

keperluan pengurusan atasan untuk secara langsung melibatkan elemen kepimpinan

dalam proses transformasi pengurusan kualiti.  Beliau meyakini pihak pengurusan

mesti menerima dan menerima tanpa prejudis bahawa transformasi pengurusan

kualiti bergantung secara langsung kepada gaya tingkah laku kepimpinan pihak

pengurusan.

Kajian yang dijalankan oleh Mohamad Alharbi dan Rushami Zien (2012) terhadap

182 hospital awam di seluruh negara Arab Saudi, cuba melihat hubungan gaya

kepimpinan (Bass, 1985) terhadap amalan pengurusan kualiti. Secara

keseluruhannya, pemerihalan deskriptif menunjukkan bahawa gaya kepimpinan

transformasional mempunyai hubungan yang signifikan dan positif dengan amalan

pengurusan kualiti (r = .37). Sebaliknya gaya kepimpinan transaksional, (r = -.43),

dan gaya kepimpinan laissez-faire (r = -.71), mempunyai hubungan yang negatif dan

signifikan dengan amalan pengurusan kualiti.  Semua hasil dapatan kajian jelas

menyokong hipotesis kajian iaitu terdapat hubungan yang signifikan antara gaya
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kepimpinan transformasional, transaksional dan laissez-faire dengan amalan

pengurusan kualiti hospital-hospital awam di Arab Saudi.

Dapatan kajian tersebut didapati selari dengan kajian yang dijalankan oleh Hussein

Ahmad (2010) ke atas syarikat yang memperolehi persijilan ISO di Jordan. Kajian

kuantitatif ini melibatkan 180 orang eksekutif dan pengurus dengan menggunakan

soal selidik.  Analisis korelasi menunjukkan bahawa wujudnya hubungan yang

signifikan dan sederhana tinggi antara gaya kepimpinan dengan amalan pengurusan

kualiti menyeluruh (r = .61).

Jika ditinjau tentang permasalahan yang dihadapi oleh kepimpinan organisasi dalam

pengurusan kualiti di institusi pengajian tinggi, kajian oleh Muhammad Iqbal dan

Muhammad Zafar Iqbal (2011) mendapati barisan kepimpinan pengajian tinggi

berhadapan dengan pelbagai bentuk masalah yang boleh memberikan kesan yang

negatif terhadap amalan pengurusan kualiti.  Hasil daripada sesi temuduga dengan

20 orang ketua jabatan dan 20 orang pekerja universiti awam dan swasta di Punjab,

Pakistan, mendapati masalah yang sering dihadapi oleh pemimpin pendidikan

pengajian tinggi adalah kekangan sumber terutamanya kewangan, peralatan, sumber

manusia dan tekanan politik.  Kajian juga mendapati pemimpin pendidikan

pengajian tinggi, lemah dari segi etika tingkah laku terutamanya di universiti swasta.

Dapatan ini jelas menunjukkan bahawa sekiranya aspek kepimpinan tidak diberikan

perhatian dengan sewajarnya, boleh membuahkan natijah yang tidak diingini dalam

menguruskan standard dan kualiti perkhidmatan.
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Malah Laohavichien, Fredendall dan Cantrell (2011) telah cuba mengkaji tentang

permasalahan yang timbul dalam menguruskan kualiti dengan menjalankan kajian ke

atas pengurus kualiti di firma pembuatan di Thailand.  Kajian tersebut cuba

menyelidik bagaimana gaya kepimpinan memberi kesan terhadap amalan kualiti

yang seterusnya memberi kesan kepada prestasi kualiti.  Dapatan menunjukkan

bahawa perilaku kepimpinan hanya menyokong satu amalan infrastruktur iaitu

pengurusan sumber manusia yang seterusnya menyokong satu amalan pengurusan

kualiti, proses kawalan statistik. Di samping itu, hasil kajian juga menunjukkan

bahawa tidak wujud hubungan yang signifikan antara interaksi kepimpinan dan

infrastruktur dengan amalan pengurusan kualiti. Lanjutan daripada hasil kajian ini,

Laohavichien, Fredendall dan Cantrell (2011) telah mencadangkan supaya satu

kajian perlu diadakan untuk menyelidik tentang kesan budaya penduduk Thailand

terhadap amalan kualiti.

Di samping itu Backstrom, Ingelsson dan Wiklund (2011) telah menjalankan kajian

terhadap organisasi yang telah mendapat anugerah kecemerlangan kualiti di Sweden.

Kajian kualitatif ini dijalankan bagi mengkaji kaedah kerja pengurus ke arah

mewujudkan persekitaran kerja yang terbaik. Temuduga dijalankan secara

mendalam untuk membandingkan perilaku kepemimpinan dari dua pendekatan yang

berbeza dengan perilaku kepemimpinan dalam pengurusan kualiti bagi melihat

kemungkinan untuk mengembangkan kepemimpinan dalam pengurusan kualiti.

Dapatan kajian menunjukkan tingkah laku kepemimpinan dalam kalangan barisan

kepimpinan yang dikaji lebih berpusat kepada pendekatan pengurusan kualiti

Deming (1986). Manakala untuk situasi yang tertentu pemimpin menggunakan

pendekatan kepimpinan mengikut tafsiran Yukl (2006) yang merujuk kepada
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sekumpulan manusia yang berinteraksi, berhubung dan mempengaruhi satu sama

lain dalam menuju objektif yang sama.

2.8 Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Peningkatan kualiti yang berterusan ialah satu sistem pendekatan yang berasaskan

proses dan sokongan data yang boleh digunakan untuk menerangkan dan

meningkatkan perkhidmatan yang sedia ada atau produk atau untuk mereka bentuk

satu perkhidmatan baru atau produk (Radawski, 1999). Manakala Colton (2000)

mentakrifkan peningkatan kualiti yang berterusan sebagai satu pendekatan yang

dirancang untuk mengubah organisasi dengan menilai dan menambahbaik sistem

untuk mencapai hasil yang lebih baik. Menurut Schroeder dan Robinson (1991)

pendekatan dan pelaksaaan penambahbaikan kualiti berterusan dikatakan bermula

sejak awal 1800 lagi hasil daripada inisiatif yang diambil di beberapa syarikat yang

menggalakkan peningkatan prestasi pekerja yang didorong oleh pengurusan atasan,

dan program insentif untuk memberi ganjaran kepada pekerja yang membawa

perubahan positif dalam organisasi. Sementara itu menurut Radawski (1999)

penambahbaikan kualiti berterusan bermula daripada kajian yang dijalankan oleh

Walter Stewhart semasa bertugas di Bell Laboratories sekitar tahun 1930an.

Stewhart dikatakan berjaya membuktikan bahawa kualiti sesuatu produk boleh

ditingkatkan dengan mengurangkan kecacatan dalam proses penyediaan produk

berdasarkan pendekatan statistik.  Dapatan kajian ini seterusnya dikembangkan oleh

Deming (1982), Crosby (1984) dan Juran (1988).

Menurut Crosby (1984), usaha penambahbaikan kualiti adalah satu proses berterusan

dan bukan satu program yang lazimnya mempunyai tempoh tertentu.  Usaha tersebut
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perlu diintegrasikan dan disebatikan ke dalam proses pembuatan agar aspek kualiti

sekali gus diambil kira di setiap peringkat dalam proses tersebut untuk menjamin

penghasilan keluaran yang berkualiti.  Untuk menjayakan proses sebegini, satu

revolusi budaya kerja perlu wujud dalam sesebuah organisasi. Sementara itu Juran

dan Godfrey (1999) menyifatkan proses penambahbaikan kualiti sebagai

tanggungjawab yang perlu diinstitusikan secara jelas dalam bidang tugas setiap

lapisan warga organisasi.  Usaha yang berterusan ini juga perlu dibezakan daripada

aktiviti kawalan kualiti dan turut berbeza dari segi matlamat akhir bagi memastikan

agenda penambahbaikan kualiti dalam organisasi dilihat sebagai suatu perubahan

radikal budaya pengurusan pada setiap tahun.

Malah Goetsch dan Davis (2013) turut menyokong bahawa usaha penambahbaikan

kualiti haruslah sentiasa dijalankan secara berterusan dengan menitikberatkan

perkara-perkara berikut: (1)  Pembangunan infrastruktur yang perlu untuk

melaksanakan penambahbaikan secara tahunan, (2) Mengenal pasti bidang-bidang

khusus yang memerlukan kepada penambahbaikan, dan melaksanakan projek

penambahbaikan kerana setiap bidang memerlukan projek penambahbaikan yang

berbeza (Juran & Godfrey, 1999), (3)  Mewujudkan kumpulan projek yang

bertanggungjawab dalam melaksana dan menyelesaikan bagi setiap projek

penambahbaikan yang telah dikenal pasti, (4)  Menyediakan segala fasiliti yang

diperlukan sebagai persediaan bagi menghadapi sebarang permasalahan yang timbul;

mengenal pasti punca, merangka kaedah penyelesaian dan mewujudkan kawalan

yang akan dapat mengekalkan kejayaan yang telah dicapai.
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Menurut Sokovic, Jovanovic, Krivokapic dan Vujovic (2009), proses

penambahbaikan berterusan kualiti mengandai dan memerlukan sekumpulan

personel yang saling bekerjasama dan cekap, bersama-sama dengan barisan

kepimpinan organisasi untuk menggunakan pendekatan kualiti secara aktif dalam

aktiviti penambahbaikan dan proses pengambilan keputusan. Antara pendekatan

bagi proses penambahbaikan berterusan yang dicadangkan oleh Besterfield,

Besterfield-Michna, Besterfield dan Besterfield-Sacre (2008) adalah seperti berikut;

(1) Trilogi Juran yang melihat penambahbaikan daripada perspektif yang

berorientasikan kos (Juran, 1986), (2) Kitaran pengurusan Plan-Do-Check-Act yang

lebih menjurus kepada produk pengeluaran (Deming, 1994) dan (3) Kaizen yang

merupakan pendekatan penambahbaikan dari Jepun (Imai, 1986).

2.9 Penambahbaikan Kualiti Berterusan Dalam Pendidikan

Kualiti pendidikan menjadi faktor kritikal untuk pendidikan tinggi pada masa ini dan

memaksa pendekatan yang berbeza untuk pengurusan pendidikan (Juran, 1988).

Kajian tentang kepuasan pelajar adalah sangat penting dalam menentukan institusi

pendidikan tinggi untuk memenuhi misi mereka.  Usaha ini adalah penting untuk

mengukur secara konsisten prestasi kualiti pendidikan daripada kepuasan pelajar

kerana mereka terlibat secara langsung dalam proses pendidikan ke arah prinsip-

prinsip kualiti. Penekanan pada peningkatan kualiti berterusan dalam pengajaran di

institusi pendidikan adalah untuk melihat mereka sebagai sebahagian daripada

operasi yang sistematik yang lebih besar (Sany Izan, Meftah & Othman, 2013).

Dalam konteks Malaysia, pelaksanaan penambahbaikan kualiti berterusan dalam

institusi pendidikan semakin giat dimaterialisasikan dan bergerak seiring dengan

pelaksanaan pendidikan berasaskan hasil (OBE) (Norshah, Adzly, Ramesh & Mohd
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Zamri, 2009; Norbahiah, Siti Salasiah, Hafizah & Wan Mimi Diyana, 2011; Sany

Izan, Meftah & Othman, 2013).

Norshah, Adzly, Ramesh dan Mohd Zamri (2009) menjalankan pemerhatian ke atas

pelaksanaan proses penambahbaikan kualiti berterusan dalam mengadaptasi

pendekatan pembelajaran berasaskan hasil (OBE) bagi program ijazah kejuruteraan.

Hasil daripada pemerhatian yang dibuat adalah didapati, penambahbaikan kualiti

berterusan merupakan nadi utama dalam usaha bagi meningkatkan kualiti program

dari semasa ke semasa.   Pelaksanaan proses penambahbaikan juga dikenal pasti

sebagai agenda utama dalam memastikan penambahbaikan yang berterusan aktiviti

pengajaran dan pembelajaran dalam sesuatu program pendidikan (Norbahiah, Siti

Salasiah, Hafizah & Wan Mimi Diyana, 2011).

Pelaksanaan penambahbaikan kualiti yang berterusan juga menekankan penglibatan

dan kerjasama semua pihak yang mempunyai kepentingan dalam memastikan

agenda pendidikan tinggi dapat dilaksanakan dengan berkesan (Norshah, Adzly,

Ramesh & Mohd Zamri, 2009; Norbahiah, Siti Salasiah, Hafizah & Wan Mimi

Diyana, 2011). Menurut Zuraini Dahari, Umi Kalthum Ngah dan Norizah Mohamad

(2012) yang menyatakan bahawa pelaksanaan kitaran penambahbaikan kualiti

berterusan haruslah diberi perhatian yang sewajarnya memandangkan peranannya

yang begitu penting bagi memastikan kualiti pelajar, tugasan akademik dan program

pengajian.  Pihak institusi pengajian mestilah bekerjasama sejak mula pengambilan

pelajar hinggalah ke peringkat projek tahun akhir pelajar berkenaan supaya setiap

permasalahan yang timbul dapat analisis dan diselesaikan dengan lebih berkesan.
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Bagi tujuan analisis penggunaan dan pengumpulan data statistik adalah penting dan

mestilah menepati pengukuran penambahbaikan yang telah ditetapkan.

Dana (2010) mengesyorkan supaya organisasi yang berhasrat untuk melihat

pelaksanaan penambahbaikan kualiti berterusan mampu memangkinkan

kecemerlangan haruslah terlebih dahulu mengenal pasti tahap kesediaan warga

organisasi untuk melaksanakan perubahan yang penting ini.  Saranan Dana (2010)

didapati mempunyai asas yang kukuh berdasarkan dapatan kajian yang dijalankan

oleh Rashidah, Nur Huda, Safura dan Azizah (2012) ke atas 31 orang ahli

jawatankuasa jaminan kualiti sebuah institusi pengajian tinggi bertaraf universiti.

Kajian tersebut bertujuan untuk meneliti tahap kesediaan pelaksanaan

penambahbaikan kualiti berterusan dalam kalangan ahli jawatankuasa jaminan

kualiti di samping cuba mengenal pasti dimensi-dimensi yang mempengaruhi

pelaksanaan dan pengurusan kesediaan penambahbaikan kualiti berterusan di

institusi pengajian tinggi.  Kaedah kajian deskriptif diguna pakai dalam kajian ini.

Secara keseluruhannya, pemerihalan deskriptif jelas menunjukkan bahawa tahap

kesediaan pelaksanaan kualiti berterusan menunjukkan dapatan 83% yang

bermaksud institut pengajian yang terpilih bersedia untuk melaksanakan aktiviti

penambahbaikan kualiti berterusan. Sementara itu kesemua lima dimensi yang

dikaji boleh dikategorikan sebagai menyokong elemen kesediaan pelaksanaan kualiti

berterusan.

2.10 Kesediaan Perubahan

Kesediaan perubahan ialah suatu konsep pengurusan perubahan bentuk baru yang

sebahagian besarnya telah dibincangkan dalam pengurusan literatur terutamanya
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dalam domain gelagat organisasi yang berkisar tentang kesediaan untuk

melaksanakan perubahan (Alas, 2007; Jones, Jimmieson & Griffiths, 2005).

Kesediaan perubahan dalam kalangan warga organisasi merupakan faktor kritikal

dalam kejayaan pelaksanaan perubahan bagi memastikan organisasi terus hidup dan

kekal berdaya saing.  Walaupun perubahan yang dirancang bertujuan untuk

menjadikan organisasi lebih berkesan dan cekap, dijangkakan wujud tentangan

daripada ahli-ahli organisasi yang mempersepsikan perubahan sebagai ancaman

yang boleh menjejaskan masa depan mereka (Punia & Rani Rekha, 2011).

Sehubungan itu pihak pengurusan dan kepimpinan organisasi perlu mencari kaedah

yang sesuai dalam usaha untuk meningkatkan tahap kesediaan untuk melaksanakan

perubahan pada setiap lapisan operasi organisasi.

Kesediaan perubahan dikenal pasti sebagai komponen yang amat penting dalam

proses penambahbaikan berterusan dalam sesebuah organisasi (Dana, 2010;

Victorian Quality Council, 2006). Malah Beer dan Nohria (2000), dan Smith (2005)

menegaskan bahawa terdapat risiko kegagalan yang tinggi jika kesediaan individu

atau organisasi untuk melaksanakan perubahan tidak mencukupi. Dalam erti kata

lain, untuk berjaya dalam melaksanakan program penambahbaikan berterusan,

organisasi dan seluruh kakitangan perlu bersedia untuk melaksanakan apa jua

perubahan.  Sebaliknya kegagalan untuk berubah akan memperlahankan usaha

penambahbaikan yang berkemungkinan menggagalkan sasaran pencapaian program

penambahbaikan yang telah dirancangkan (Beer & Nohria, 2000).

Penelitian oleh Rafferty, Jimmieson dan Armenakis (2013) mendapati bahawa

perubahan kesediaan adalah sikap positif terhadap perubahan yang paling lazim
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dikaji dalam dalam literatur perubahan organisasi. Malah Bouckenooghe (2010)

merumuskan bahawa lebih 90% daripada usaha-usaha konseptual dalam perubahan

sikap telah dijalankan sama ada ke atas kesediaan perubahan atau rintangan kepada

perubahan. Manakala Timmor dan Zif (2010) menyatakan bahawa terdapat kajian

tentang kesediaan perubahan yang mengaitkan kesediaan perubahan dengan

fleksbiliti, dan mendapati wujudnya kepentingan untuk organisasi mengamalkan

fleksibiliti bagi memperoleh kelebihan strategik dalam mengharungi persekitaran

global yang semakin tidak menentu.

2.11 Kepentingan Kesediaan Perubahan

Kajian kesediaan perubahan pada peringkat awalnya dipelopori dalam bidang

penjagaan kesihatan (Weiner, Amick & Lee, 2008; Weiner, Lewis, & Linnan, 2009;

Mrayyan et al., 2008), dan lebih cenderung mendefinisikan kesediaan perubahan

pada peringkat individu (Cunningham et al., 2002; Jones, Jimmieson & Griffiths,

2005; Holt, Armenakis, Feild, & Harris, 2007). Walau bagaimanapun kebelakang

ini literatur kajian mendapati tumpuan definisi mula tertumpu kepada kesediaan

perubahan pada peringkat organisasi (Weiner, 2009). Beberapa ahli teori turut

mengakui bahawa inisiatif perubahan organisasi melibatkan pelaksanaan usaha

perubahan dan pelaksanaan usaha perubahan berlaku pada pelbagai peringkat

organisasi (Timmor & Zif, 2010; Rafferty, Jimmieson & Armenakis, 2013).

Tahap kesediaan mungkin berbeza-beza berdasarkan kepada anggapan individu atau

organisasi tentang kos dan manfaat mengekalkan tingkah laku berbanding dengan

kos dan faedah perubahan.  Perkara ini dijelaskan oleh Vakola (2014) dalam

kajiannya yang bertujuan untuk mengkaji konsep kesediaan individu untuk berubah
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dan jangkaan tentang kesan perubahan organisasi dan hubungannya dengan

personaliti dan kriteria dalam konteks perubahan.  Menggunakan pendekatan soal

selidik, kajian melibatkan seramai 183 pekerja sebuah syarikat teknologi yang

berpusat di Greece. Syarikat ini telah melaksanakan penstrukturan semula projek

perubahan secara besar-besaran.  Keputusan menunjukkan bahawa jangkaan

terhadap kesan perubahan menjadi pengantara dalam hubungan antara keadaan pra-

perubahan dan sikap kerja, dengan kesediaan individu untuk berubah.

Selain itu kajian oleh Punia dan Rani Rekha (2011) cuba untuk meninjau tahap

kesediaan pekerja untuk melaksanakan perubahan dalam kalangan pekerja kolar

putih di India. Sampel kajian terdiri daripada 510 pekerja yang dipilih berdasarkan

kaedah pensampelan mudah. Data yang dikumpul berpandukan kepada respon yang

diberikan terhadap soal selidik berstruktur dengan skala 7 mata seterusnya dianalisis

menggunakan analisis deskriptif dan analisis inferensi. Hasil analisis data

menunjukkan bahawa terdapat perbezaan tahap kesediaan terhadap perubahan

berdasarkan faktor demografi seperti umur, jantina, kelayakan, hierarki, pengalaman

dan orientasi perkhidmatan.  Walau bagaimanapun tidak wujud perbezaan yang

signifikan bagi semua faktor demografi yang dikaji.

Faktor kesediaan perubahan turut dikenal pasti sebagai mediator dalam hubungan

antara pelbagai pemboleh ubah kajian.  Misalnya kajian oleh Santhidran, Borromeo

dan Chandran (2013) mendapati faktor kesediaan perubahan bertindak sebagai

mediator terhadap hubungan antara kepimpinan transformasional dan komitmen

kepada perubahan.  Manakala Susanto (2008) mengenal pasti impak kesediaan

warga organisasi melaksanakan perubahan terhadap peningkatan motivasi kerja yang
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lebih optimum. Malah Fariza Rusly, Sun dan Corner (2014) pula mengenal pasti

wujud pengaruh yang signifikan kesediaan perubahan terhadap kesediaan

perkongsian maklumat ke arah peningkatan tahap profesionalisme.

Sementara itu penelitian oleh Awais, Abdus Sattar, Saima dan Mubashar (2013)

pada dasarnya cuba meneliti hubungan antara budaya organisasi dan prestasi

organisasi institusi pendidikan tinggi di Pakistan.  Dalam konteks yang sama, kajian

ini juga cuba mengenal pasti peranan kesediaan perubahan individu sebagai mediator

dalam hubungan antara budaya organisasi dan prestasi organisasi yang dikaji. Soal

selidik berstruktur digunakan untuk mengumpul data daripada kalangan pemegang

ijazah doktor falsafah berjumlah 307 orang.  Hasil analisis data menyokong dapatan

bahawa kesediaan perubahan individu bertindak sebagai pengantara separa dalam

hubungan antara budaya organisasi dan prestasi organisasi.  Dapatan kajian ini

membantu dalam menyediakan garis panduan kepada pembuat dasar dan kepimpinan

universiti bagaimana budaya organisasi dan kesediaan perubahan individu boleh

membantu untuk meningkatkan prestasi organisasi, meningkatkan produktiviti dan

meningkatkan output penyelidikan yang berkualiti untuk mendapatkan tempat yang

dihormati dalam arena penyelidikan antarabangsa dan kedudukan dalam kalangan

institusi pengajian tinggi.

2.12 Hubungan Kepimpinan dan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Proses penambahbaikan kualiti berterusan memerlukan sekumpulan personel yang

saling bekerjasama dan cekap, sentiasa bekerjasama dengan kepimpinan organisasi

dalam aktiviti penambahbaikan dan proses pengambilan keputusan berdasarkan

pendekatan kualiti yang aktif (Sokovic, Jovanovic, Krivokapic & Vujovic, 2009).
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Damanhouri (2002) merumuskan bahawa komitmen pengurusan atasan dan visi

perubahan untuk penambahbaikan berterusan sebagai faktor penyebab yang

menatijahkan aplikasi kualiti tidak dapat dilaksanakan dengan berkesan.

Tinjauan kajian-kajian terdahulu menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang

positif antara strategi penambahbaikan kualiti, persepsi pengurusan, penglibatan

pelanggan, penambahbaikan kualiti maklumat bagi mewujudkan ketekalan daya

persaingan yang menguntungkan organisasi ke arah mencapai status kualiti yang

tinggi (Goetsch & Davis, 2013). Manakala Sibbald, McPherson dan Kothari (2013)

pula menegaskan bahawa usaha penambahbaikan kualiti yang berterusan harus

dilihat sebagai strategi pengurusan organisasi dengan objektif  untuk meningkatkan

proses kerja yang bertujuan untuk memberikan perkhidmatan yang lebih berkualiti

kepada pelanggan.  Strategi pengurusan yang amat penting ini mestilah melibatkan

kerjasama setiap lapisan pekerja supaya masing-masing jelas dengan visi dan misi

sesuatu perkhidmatan. Malah Nasser (2013) turut bersetuju bahawa

penambahbaikan kualiti perlu dikaitkan dengan pengurusan kualiti yang berstrategi

yang menurutnya semakin kurang diamalkan dalam kebanyakan organisasi.

Sementara itu terdapat kajian yang menyenaraikan faktor-faktor kegagalan program

penambahbaikan kualiti dalam organisasi akibat kegagalan kepimpinan organisasi

(Bhat & Rajashekar, 2009; Newton, 2002; Johansson, Fogelberg-dahm &

Wardesten, 2010; Solomonns & Spross, 2011; Shamas-ur-Rehman & Ogunlana,

2009; Yamada, Poltronieri, Gambi & Gerolamo, 2013).

Hasil penelitian kajian literatur turut mengenal pasti terdapat hubungan yang

signifikan antara elemen kepimpinan dengan penambahbaikan kualiti berterusan dan
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hubungan yang wujud ini adalah sangat penting. Walau bagaimanapun mekanisme

atau pendekatan bagaimana kepimpinan mempunyai kesan terhadap

penambahbaikan kualiti berterusan tidak ditangani sewajarnya. Satu analisis yang

teliti dan perbincangan literatur yang berkaitan membuktikan bahawa kesediaan

perubahan secara signifikannya boleh mempengaruhi hubungan antara elemen

kepimpinan dengan penambahbaikan kualiti berterusan (Mohamed Haffar, 2012;

Stein et al., 2009; Ali Ijas, Muhammad, & Luqman, 2012). Namun begitu, kajian

yang komprehensif bagi meneliti peranan pengantara kesediaan perubahan

organisasi terhadap hubungan antara elemen kepimpinan dan pelaksanaan

penambahbaikan kualiti berterusan adalah terhad (Fairchild & McQuillin, 2010).

Melihat tentang betapa besarnya sumbangan gaya kepimpinan dalam pengurusan

kualiti dalam usaha untuk memacu kecemerlangan, banyak kajian telah dijalankan

untuk menilai kesan gaya kepimpinan dan kaitannya terhadap keupayaan prestasi

organisasi untuk berkembang (misalnya Fazli Idris & Khairul Anuar, 2008;

Laohavichien, Fredendall & Cantrell, 2011; Ronquillo, 2011; Siti Noor & Yahya,

2015).  Kajian yang dijalankan oleh Fazli dan Khairul Anuar (2008), dan Siti Noor

dan Yahya (2015)  mendapati kemampuan kepimpinan dalam bentuk kepimpinan

transformasi yang digabungkan dengan amalan pengurusan kualiti yang mantap

merupakan kunci utama kepada kecemerlangan organisasi.  Sementara itu penemuan

oleh Laohavichien, Fredendall dan Cantrell (2011) dalam kajian mereka ke atas

pengurus kualiti kilang-kilang di Thailand menatijahkan hasil dapatan yang sama;

gaya kepimpinan menyokong satu amalan infrastruktur, iaitu pengurusan sumber

manusia yang seterusnya mendokong amalan pengurusan kualiti.  Manakala Hirtz,
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Murray dan Riordan (2007) mendapati gaya kepimpinan transformasi dan gaya

transaksional yang tertentu mempunyai kesan yang efektif terhadap kualiti.

Hasil penemuan oleh Mohammad Alharbi dan Rushami Zien (2012), pula

menunjukkan bahawa gaya kepemimpinan transformasi mempunyai hubungan yang

signifikan dan positif dengan amalan pengurusan kualiti.  Sebaliknya, gaya

kepemimpinan transaksional dan laissez-faire didapati mempunyai hubungan yang

tidak signifikan dan negatif dengan amalan pengurusan kualiti. Sementara itu

Ronquillo (2011) pula mendapati kepimpinan strategik sebagai gaya kepimpinan

yang mampu memacu prestasi penambahbaikan organisasi yang berterusan.

Terdapat juga kajian lain yang turut mengenal pasti hubungan yang signifikan antara

kepimpinan strategik dengan penambahbaikan pencapaian organisasi sama ada yang

berdasarkan keuntungan atau pun tidak berdasarkan keuntungan (Elenkov, Judge &

Wright, 2005; Grandy, 2013; Goldman, 2012; Hairuddin Mohd Ali, 2012; Lahtero &

Kuusilehto-Awale, 2013; Nyabadza & Nkomo, 2011).

Langkah-langkah bagi memastikan penglibatan seluruh warga organisasi dalam

inisiatif penambahbaikan berterusan merupakan tugas penting dan kritikal yang perlu

dimainkan oleh pemimpin organisasi. Sorotan kajian literatur dalam konteks

pendidikan mendapati kepimpinan pengetua mempunyai kesan langsung terhadap

kualiti persekolahan, pembangunan sekolah, dan kemenjadian pelajar. Muijs dan

Harris (2007) menegaskan bahawa dalam konteks institusi pendidikan seperti

sekolah, pengetua selaku pemimpin tertinggi perlu mengamalkan corak dan gaya

kepimpinan yang berkesan bagi memastikan budaya penambahbaikan berterusan

sentiasa menjadi fokus utama dalam agenda perkembangan sekolah.  Kenyataan ini
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selari dengan Hussein Mahmood (2005) bahawa kejayaan sesebuah sekolah amat

bergantung kepada corak kepimpinan yang diamalkan di sekolah. Manakala

menurut Siti Noor dan Yahya (2015), tahap amalan pengurusan kualiti di sesebuah

sekolah adalah bergantung kepada jenis kepimpinan yang diamalkan oleh pengetua

di sekolah tersebut.  Walau bagaimanapun dalam era globalisasi semasa, tinjauan

literatur mendapati fokus ke arah pembaharuan dan penambahbaikan kualiti

pendidikan lebih tertumpu kepada usaha bagi mengenal pasti bagaimana kepimpinan

sekolah menyumbang kepada peningkatan sekolah dan pembelajaran pelajar.

Hallinger dan Heck (2010) cuba meneliti perkaitan antara sumbangan kepimpinan

terhadap penambahbaikan sekolah berdasarkan kepada pengumpulan data selama

empat tahun.  Hasil penemuan daripada analisis empirikal yang dinilai menunjukkan

bahawa terdapat kesan kepemimpinan kepada kapasiti penambahbaikan sekolah dan

pembelajaran pelajar dalam sampel besar sekolah rendah di Amerika Syarikat.

Penemuan ini menyokong pandangan yang lazim bahawa kepimpinan sekolah

kerjasama boleh memberi kesan positif pembelajaran pelajar dalam membaca dan

matematik melalui membina keupayaan sekolah untuk peningkatan akademik.

Pelaksanaan program penambahbaikan dalam organisasi menuntut kerjasama setiap

lapisan warga dalam organisasi sama ada pada peringkat pengurusan ataupun

peringkat pengikut bawahan. Lanjutan daripada dapatan yang diperoleh daripada

kajian-kajian lepas, adalah didapati wujudnya perkaitan antara gaya kepimpinan

amalan pengurusan kualiti terhadap kecemerlangan organisasi.  Walau

bagaimanapun wujud juga dapatan yang tidak konsisten tentang peranan gaya

kepimpinan dan amalan pengurusan kualiti dalam organisasi (Fazli Idris & Khairul
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Anuar, 2008; Hirtz, Murray & Riordan, 2007; Laohavichien, Fredendall & Cantrell,

2011; Mohammad Alharbi & Rushami Zien, 2012). Adalah didapati wujud

perbezaan yang ketara tentang kesan kepimpinan terhadap pengurusan kualiti, meski

pun umum mengetahui bahawa amalan pengurusan kualiti ditentukan berdasarkan

kepada acuan gaya kepimpinan dalam organisasi. Sebaliknya warga organisasi

cenderung untuk mengadaptasi gaya kepimpinan yang tertentu dalam amalan

pengurusan kualiti berpandukan kepada strategi yang diformulasikan ke arah

mencapai matlamat pengurusan kualiti.

2.13 Hubungan Kepimpinan dan Kesediaan Perubahan

Inisiatif transformasi telah menjadi agenda yang penting bagi kebanyakan organisasi

di hampir setiap sektor industri di seluruh dunia. Namun begitu, meskipun banyak

organisasi cuba untuk melaksanakan agenda transformasi di seluruh organisasi,

sebahagian besarnya gagal memenuhi objektif transformasi yang dikehendaki atau

gagal untuk mengekalkan hasil transformasi yang telah dicapai. Beberapa kajian

penyelidikan telah mengenal pasti punca-punca yang paling biasa kenapa agenda

transformasi tidak mencapai atau mengekalkan keputusan penambahbaikan iaitu: 1)

kekurangan sokongan kepimpinan, dan 2) kekurangan tumpuan kepada budaya

organisasi (McFarlane, 2014; Testani & Ramakrishnan, 2012).

Keupayaan pemimpin untuk mengadaptasi perubahan persekitaran dalaman dan

luaran, dan bekerja sama dengan orang bawahan ialah kunci kepada kejayaan

organisasi.  Bass (1990) menyatakan bahawa berdasarkan kepada kajian literatur

tingkah laku dan gaya kepimpinan telah dikenal pasti sebagai elemen terpenting

dalam memastikan kecemerlangan dan keberkesanan organisasi. Manakala kajian
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literatur mengenai perubahan organisasi pula turut menekankan kepentingan peranan

kepimpinan dalam mencorakkan perbahan dalam organisasi (Armenakis et al.,

1993). Namun begitu, meskipun tingkah laku kepimpinan yang berkesan tanpa

ragu-ragu dikaitkan dengan inisiatif perubahan yang berjaya, masih terdapat

kekurangan kajian empirikal yang menerokai hubungan antara kepimpinan dan

kesediaan perubahan (Weiner, 2009).  Sehubungan itu, kajian ini akan meneliti

pengaruh dan hubungan antara kepimpinan terutamanya kepimpinan strategik,

terhadap kesediaan perubahan organisasi.

Tinjauan literatur terhadap perkembangan aspek kesediaan perubahan dari perspektif

kepimpinan turut melihat perubahan yang semakin ketara.  Sejak tahun 1990,

pembangunan organisasi telah memberi tumpuan kepada keupayaan organisasi untuk

menguruskan perubahan, iaitu bagaimana pengurus boleh menjadi agen perubahan

yang lebih baik, pemimpin, dan pengurus perubahan (American Executive, 2011).

Namun begitu, dengan kadar perubahan yang terpantas dalam rekod sejarah,

menguruskan perubahan tidak lagi memadai. Sebaliknya, pemimpin mesti mula

mengorak langkah untuk membawa organisasi kepada pembentukan minda untuk

sedia berubah yang mampu bertindak balas terhadap perubahan semasa seterusnya

berubah menjadi lebih baik (American Executive, 2011).

Kajian oleh Lyons, Swindler dan Offner (2009) cuba menerokai konsep kepimpinan

perubahan dalam kalangan anggota organisasi tentera Amerika Syarikat yang telah

melalui proses perubahan menyeluruh organisasi terhadap kesediaan perubahan

individu.  Kajian tersebut melibatkan sejumlah 395 peserta yang mengukur persepsi

kepimpinan, indeks perubahan kesediaan, dan niat untuk melibatkan diri dalam
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perubahan.  Data diperoleh dan dikumpulkan semasa proses penilaian organisasi

dibuat.  Hasil analisis data menunjukkan bahawa tahap kepimpinan perubahan dalam

kalangan eksekutif kanan adalah yang signifikan dengan kesediaan perubahan

individu untuk anggota tentera dan anggota awam. Selain daripada kepimpinan

perubahan, kepimpinan strategik dalam kalangan eksekutif kanan juga signifikan

dengan ramalan perubahan kesediaan dalam kalangan anggota tentera dan awam.

Selain itu adalah didapati wujudnya hubungan positif yang signifikan antara elemen

kepimpinan dan kesediaan perubahan dengan niat yang lebih tinggi untuk

melibatkan diri dalam inisiatif perubahan.

Namun begitu, di sebalik hujah bahawa kepimpinan yang mempunyai pengaruh

langsung terhadap kesediaan dan komitmen untuk perubahan, boleh juga dikatakan

bahawa kepimpinan mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap komitmen untuk

berubah (Santhidran, Chandran, &Borromeo, 2013). Dalam erti kata lain, walaupun

kepimpinan boleh mempengaruhi komitmen untuk berubah, kepimpinan juga boleh

mempengaruhi kesediaan perubahan yang perlu untuk menyediakan sasaran

perubahan dan akibatnya dapat mempengaruhi komitmen kepada perubahan. Oleh

itu, perubahan kesediaan boleh dipermudahkan dengan kepimpinan yang seterusnya

mempengaruhi komitmen kepada perubahan.

Perkara ini dijelaskan dalam kajian yang dijalankan oleh Santhidran, Chandran dan

Borromeo (2013) terhadap 73 orang responden dari sebuah syarikat tenaga di

Malaysia.  Organisasi tersebut dipilih berdasarkan program perubahan berskala besar

yang sedang dilaksanakan melibatkan transformasi budaya kerja, teknologi, sistem

dan struktur.  Dapatan kajian menyokong hipotesis bahawa kesediaan perubahan
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mempunyai kesan pengantara dalam hubungan antara kepimpinan dengan komitmen

terhadap perubahan.

2.14 Hubungan Kesediaan Perubahan dan Penambahbaikan Kualiti
Berterusan

Berdasarkan tinjauan literatur, telah dikenal pasti bahawa punca kegagalan agenda

transformasi organisasi dalam pelaksanaan amalan penambahbaikan berterusan lebih

tertumpu kepada kesan langsung aspek kepimpinan.  Walau bagaimanapun aspek

kesediaan perubahan perlu diberi perhatian yang sewajarnya (Santhidran, Chandran

& Borromeo, 2013).  Dana (2010) menegaskan bahawa untuk sesebuah organisasi

merealisasikan program pelaksanaan penambahbaikan berterusan dan berjaya

mencapai objektif yang telah digariskan, aspek kesediaan perubahan mestilah

diberikan perhatian yang khusus.

Kesediaan perubahan dilihat sebagai tingkah laku pelbagai dimensi yang memberi

gambaran tentang tahap kompetensi organisasi dalam melaksanakan tiga perkara

dalam tindak balas kepada peluang dan ancaman alam sekitar dalam industri:

mencetuskan pengenalan organisasi, bersiap sedia untuk mengambil tindakan

(penyediaan) dan tahap tindakan terhadap sesuatu yang baru (Timmor & Zif, 2010).

Keupayaan organisasi untuk mengambil tindakan terhadap sebarang perubahan

dalam persekitaran makro bergantung kepada tahap kesediaan organisasi dalam

merangka agenda perubahan yang berkait rapat dengan budaya organisasi berkenaan

(Testani & Ramakrishnan, 2012; Weiner, 2009).

Kajian oleh Timmor dan Zif (2010) cuba meneliti konsep baru kesediaan perubahan

dalam organisasi. Data dikumpulkan daripada 217 organisasi di 14 buah negara
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menggunakan soal selidik berstruktur.  Responden yang terpilih ialah dalam

kalangan personel yang menjaga, atau terlibat dengan keputusan dan pelaksanaan

strategik organisasi. Kajian mendapati bahawa kesediaan perubahan dipengaruhi

oleh kedua-dua pembolehubah dalaman dan luaran, termasuk orientasi pengurusan

(keusahawanan, pemusatan), halangan alam sekitar, dan peranan inovasi dan

teknologi dalam strategi perniagaan firma-firma. Di samping itu, tahap kesediaan

perubahan yang tinggi mempunyai hubungan yang signifikan dengan prestasi yang

lebih baik. Tahap kesediaan yang tinggi juga mempunyai kaitan yang rapat dengan

kemampuan dan kejayaan organisasi dalam menghadapi cabaran persekitaran.

Testani dan Ramakrishnan (2012) meneliti peranan kepimpinan dalam kalangan

pengurus barisan hadapan dan kumpulan pengurusan atasan bagi meningkatkan

keupayaan organisasi dalam aspek budaya kesediaan perubahan yang berterusan.

Usaha bagi meningkatkan kesediaan perubahan dalam budaya organisasi amat

penting bagi menghadapi cabaran yang semakin kompleks dan merupakan titik tolak

ke arah kejayaan pelaksanaan inisiatif transformasi organisasi.  Kajian ini turut

mencadangkan kaedah bagi menyediakan barisan pemimpin yang bermahiran tinggi

dalam kepimpinan perubahan dan cekap dalam melaksanakan agenda transformasi

organisasi.

2.15 Perkembangan Institusi Pendidikan Agama

Pertumbuhan sekolah aliran agama sebagai institusi yang berperanan melahirkan

modal insan yang seimbang dari aspek rohani dan jasmani, semakin pesat

berkembang di seluruh negara dan mendapat sambutan yang baik.  Perkembangan

ini menunjukkan bahawa sekolah aliran agama menjadi keperluan kepada
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pendidikan Agama Islam yang holistik di Malaysia. Tambahan pula Akta Pelajaran

1961 pada Seksyen 36 (1) mencatatkan bahawa “Pendidikan Agama Islam

hendaklah diberikan kepada murid-murid beragama Islam di setiap sekolah yang

terdiri 15 orang atau lebih murid yang beragama Islam”.  Hal ini turut menerangkan

tentang peranan kerajaan Malaysia melalui KPM untuk membangunkan institusi

pendidikan Islam yang lebih kondusif dan lengkap dari aspek fasiliti.

Sekolah menengah agama di Malaysia pada masa kini, merupakan kesinambungan

daripada perkembangan pesat institusi pondok sejak kurun ke 19 lagi yang

diklasifikasikan sebagai pendidikan tidak formal. Penelitian secara terperinci oleh

Muhammad Uthman (1984) mendapati sejarah awal institusi pondok sebenarnya

telah bermula sejak kurun ke 14 di Acheh, Indonesia yang kemudiaannya

berkembang ke Pattani di selatan Thailand seterusnya ke Kelantan, Kedah dan

Terengganu. Perkembangan ilmu agama yang semakin berkembang ini seterusnya

membawa kepada penubuhan sekolah agama rakyat (SAR) dan sekolah agama

negeri (SAN) yang menjadi asas kepada penubuhan sekolah menengah kebangsaan

agama (SMKA) (Jabatan Pengajian Tinggi Malaysia [JPTM], 2010). Adalah

didapati penubuhan SAR juga merupakan titik tolak kepada bermulanya era formal

Pendidikan Islam di Malaysia yang berlaku sekitar tahun 1960an (Siti Noorbiah Md

Rejab, Najahudin Lateh, dan Hanifah Musa Fathullah Harun, 2015). Berdasarkan

kepada beberapa aspek pengurusan dan pentadbiran, sebahagian daripada SAR

kemudiannya diserahkan kepada KPM sebagai sekolah agama bantuan kerajaan

(SABK) (Azizi Umar, Ezad Azraai Jamsari, Wan Zulkifli Wan Hassan, Adibah

Sulaiman, Nazri Muslim & Zulkifli Mohamad, 2012).
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Sementara itu Azizi Umar, Supyan Hussin, Shaharuddin Pangilun, Ikmal Zaidi

Hashim, Imran Kamal Basah Mohd. Kamal Radiman dan Abdul Fattah Pardon

(2013) mendapati sekolah agama merupakan entiti yang berbeza dari segi pemilikan

kuasa, perancangan kurikulum dan status ganjaran untuk guru. Sekolah aliran

agama digambarkan sebagai organisasi yang dikelola, dilengkapi, dan beroperasi

dalam lingkungan yang kondusif bagi menawarkan pendidikan berdasarkan silibus

yang ditetapkan oleh jawatankuasa pengelola dan pengurusan sekolah agama seperti

Bahagian Pendidikan Islam, Kementerian Pendidikan Malaysia (BPI – KPM),

Yayasan Islam Negeri, Persatuan Maahad Tahfiz, Pusat Pembangunan Pondok dan

lain-lain lagi. Kepelbagaian agensi pengurusan dan pentadbiran seterusnya

membawa kepada perbezaan latar belakang hieraki sistem pengurusan sekolah,

standard kualiti dan pencapaian pelajar (JPTM, 2010).

Pertumbuhan sekolah aliran agama sebagai institusi yang berperanan melahirkan

modal insan yang seimbang dari aspek rohani dan jasmani, semakin pesat

berkembang di seluruh negara dan mendapat sambutan yang baik. Perkembangan

ini selaras dengan peruntukan dalam Akta Pendidikan 1996 yang menekankan

tentang matlamat akhir pendidikan di Malaysia ialah untuk memastikan kemenjadian

pelajar yang syumul. Hal ini menerangkan bahawa sekolah agama menjadi keperluan

kepada pendidikan Agama Islam yang holistik di Malaysia bagi memajukan

masyarakat Islam di Malaysia (Azizi Umar, 2010). Akta Pendidikan 1996 turut

meletakkan Falsafah Pendidikan sebagai asas kepada hala tuju aktiviti pendidikan di

Malaysia (Sufean Hussin, 2004). Manakala dalam aspek Pendidikan Islam, Falsafah

Pendidikan Islam telah dijadikan tunggak kepada visi dan misi institusi pendidikan

agama Islam di Malaysia.  Menurut Supyan Hussin (2014), dengan wujudnya Akta
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Pendidikan 1996 dan Falsafah Pendidikan Islam (FPI), hala tuju serta sistem

pendidikan Agama Islam di Malaysia menjadi lebih jelas, berjaya menghuraikan

secara jelas prinsip-prinsip dan nilai-nilai asas yang menjadi dasar dalam

membentuk sistem dan halatuju pendidikan Malaysia.

Berdasarkan kepada Falsafah Pendidikan Islam (Supyan Hussin, 2014), pendidikan

Islam adalah satu usaha berterusan yang bersepadu dalam menyampaikan ilmu bagi

membentuk diri, mengasuh peribadi, membina kemahiran diri dan menjadi contoh

tauladan dalam penghayatan cara hidup Islam berdasarkan al-Quran dan al-Sunnah

dengan meningkatkan potensi diri dari sudut spiritual, fizikal, intelek, emosi dan

sosial agar menjadi manusia yang bertanggungjawab terhadap Allah, manusia dan

persekitaran alam ke arah mencapai kebahagiaan di dunia dan kesejahteraan abadi di

akhirat. Dengan ini, FPI telah menjelaskan akan tujuan serta matlamat pendidikan

negara Malaysia adalah membentuk individu iaitu rakyat Malaysia yang holistik

berdasarkan acuan Agama Islam yang bakal menyumbang kepada pembangunan

negara di masa hadapan.  Secara khususnya juga FPI turut menyelitkan peranan dan

tugas utama guru dalam mengadun hubungan dengan Allah, hubungan sesama

manusia dan hubungan dengan persekitaran dalam mengimbangi urusan duniawi dan

ukhrawi bagi melahirkan insan yang berilmu, berakhlak mulia, dan

bertanggungjawab serta akan menjadi seorang warganegara yang baik dan

berperibadi tinggi.

2.16 Kepentingan Sekolah Agama

Hasil tinjauan literatur mendapati, kajian awal tentang sekolah agama lebih tertumpu

kepada sejarah penubuhan, perdebatan tentang kerelevanan sekolah agama dan
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kemampuan untuk bersaing apabila aliran kebangsaan mula diperkenalkan (Awang

Had Salleh, 1977; Azizi et al., 2012; 2013; JPTM, 2010; Mohd Napiah Abdullah,

1989). Namun begitu sejak bermulanya abad ke 21, adalah didapati kajian-kajian

yang dijalankan tentang sekolah agama lebih mengarah kepada aspek pengurusan

pendidikan misalnya hala tuju pendidikan agama, kepimpinan pengetua, peningkatan

kualiti, kesediaan perubahan, pengajaran dan pembelajaran, dan kepuasan kerja (Ab.

Halim et al., 2012; Azizi et al., 2012; 2013; JPTM, 2010; Mohamad Fuad et al.,

2012; Supyan Hussein, 2007)

Antara kajian awal berkaitan sekolah agama di Malaysia ialah kajian oleh

Bahagian Perancangan dan Penyelidikan Pendidikan dan Bahagian Pendidikan Islam

(BPPP) (Kementerian Pendidikan Malaysia, 1992).  Kajian tersebut yang menyentuh

tentang pencapaian bertujuan untuk mendapatkan maklumat mengenai trend

perkembangan sekolah­ sekolah agama negeri (SAN), sekolah­ sekolah agama

rakyat (SAR) dan sekolah­ sekolah agama swasta (SAS) bermula

dari tahun 1987 hingga 1991. Kajian ini melibatkan 36 buah sekolah agama di

enam buah negeri. Kajian berbentuk tinjauan ini menggunakan soal selidik,

pemerhatian dan temubual sebagai instrumen kajian. Hasil analisis mendapati

wujudnya jati diri yang tinggi dalam kalangan guru dan warga sekolah agama yang

dikaji bagi meningkatkan pencapaian akademik dan sahsiah pelajar, kualiti

pengajaran dan pembelajaran, prasarana sekolah dan aspek pengurusan fizikal

sekolah.

Walau bagaimanapun menurut Supyan Hussin (2007), kesediaan pelaksanaan

amalan pengurusan dan penambahbaikan kualiti di sekolah agama berada pada tahap
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sederhana.  Hasil analisis ini diperoleh menerusi kajian yang telah dijalankan di

sekolah agama Islam swasta di Thailand. Responden kajian terdiri daripada 393 ahli

jawatankuasa (AJK) jaminan kualiti di 120 buah sekolah agama Islam swasta.

Instrumen kajian merupakan soal selidik yang dibina berasaskan dokumen rasmi

jaminan kerajaan Thailand. Responden diminta untuk mentaksir dan menilai tahap

persediaan sekolah-sekolah dalam aspek piawaian proses pengurusan. Secara

umumnya, kajian ini mendapati bahawa tahap kesediaan warga sekolah agama

responden berada pada tahap yang sederhana dan memuaskan meskipun menghadapi

beberapa masalah dan kekangan.

Sementara itu kajian oleh Nor Raudah Siren, Azrin Ab Majid dan Siti Jamiaah Ab

Jalil (2013) cuba meninjau model sekolah-sekolah agama di Malaysia khususnya

sekolah agama rakyat (SAR). Kajian yang bersandarkan pendekatan kualitatif

menggunakan dokumentasi dan temu bual dengan organisasi yang terlibat dengan

pengurusan SAR sebagai kaedah pengumpulan data.  Pada dasarnya kajian tersebut

bertujuan untuk mengenal pasti latar belakang SAR, kaedah pengurusan SAR

mengikut negeri, dan permasalahan dan cabaran yang dilalui oleh SAR. Hasil kajian

memberi petunjuk bahawa SAR ialah merupakan institusi pendidikan yang

berasaskan kurikulum dinniyah yang diuruskan sepenuhnya oleh pengelola sekolah

yang bersifat persendirian atau swasta.  Manakala struktur pengurusan SAR pula

berbeza mengikut negeri, misalnya ada yang dikelolakan oleh Jabatan Agama Islam

Negeri, Jabatan Pendidikan Negeri, badan-badan NGO, Yayasan Islam dan

persatuan-persatuan.  Beberapa permasalahan telah dapat dikenal pasti dalam

pengurusan SAR terutama dari aspek sumber kewangan, guru sentiasa bertukar

ganti, guru-guru tidak memiliki ikhtisas perguruan, dan prasarana yang kurang
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lengkap. Cabaran yang paling utama yang perlu dihadapi pula ialah dari aspek

penyelarasan pengurusan SAR di seluruh Malaysia.

Walau bagaimanapun kajian oleh Nor Raudah, Azrin dan Siti Jamiaah (2013)

mendapati berlaku ketidakseragaman dalam pengurusan sekolah agama rakyat di

setiap negeri, sehingga berlaku ketidakseimbangan pembangunan sekolah agama

rakyat di Malaysia. Sementara itu Azizi Umar dan Supyan Hussin (2010, 2012), dan

Azizi et al., (2013) pula mengenal pasti wujudnya permasalahan dalam proses

peralihan dan penyelarasan kuasa antara kerajaan negeri dan persekutuan dalam

mengurus sekolah agama bantuan kerajaan. Hasil analisis data mengenengahkan

tiga isu utama yang menyentuh tentang ketidak jelasan kuasa pelantikan, kekaburan

peranan dan fungsi utama pengetua di sekolah agama bantuan kerajaan yang

berpunca daripada ketidak seimbangan dalam hierarki sistem pengurusan sekolah

agama. Justeru kesan langsung kepimpinan berdasarkan perbezaan hierarki sistem

pengurusan sekolah terhadap kesediaan penambahbaikan secara berterusan di

sekolah menengah aliran agama perlu diteliti.

2.17 Rumusan

Bab ini membincangkan tentang kajian-kajian yang telah dijalankan berkaitan

dengan kepimpinan strategik, kesediaan perubahan organisasi dan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan. Kajian-kajian yang diulas didapati dijalankan di

pelbagai negara, organisasi, merentasi tempoh masa, dan mengambil kira pelbagai

kategori organisasi dan sektor pekerjaan. Umumnya dapatan kajian mendapati

kepimpinan strategik dan kesediaan perubahan organisasi menjadi aspek utama
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dalam menentukan kejayaan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di institusi

pendidikan mahupun pada tahap profesional pekerja dalam pelbagai bidang.

Sebagai kesimpulannya, kebanyakan kajian telah mengesahkan tentang amalan yang

yang boleh dikaitkan dengan kepimpinan dan pengurusan kualiti serta faktor-faktor

yang mempengaruhi pelaksanaan penambahbaikan kualiti berterusan. Literatur

daripada pelbagai sumber dan latar belakang merujuk kepada sektor industri dan

negara yang berbeza telah dikaji. Sokongan pengurusan atasan telah dikenal pasti

oleh kebanyakan kajian sebagai faktor penyumbang kepada prestasi kualiti dan

penambahbaikan berterusan.  Kajian literatur mencadangkan bahawa peningkatan

kualiti dipengaruhi oleh beberapa faktor; antaranya termasuklah sokongan

pengurusan atasan, latihan, tenaga kerja pengurusan, proses pengurusan, penglibatan

pekerja dan hubungan keseluruhan pekerja. Walau bagaimanapun, tinjauan literatur

turut mengenal pasti bahawa wujud ketidak selarasan dapatan berdasarkan latar

belakang negara, budaya, jenis organisasi dan dimensi operasi.  Dapatan yang tidak

konsisten ini sesungguhnya menuntut kajian yang lebih terperinci melibatkan

kelompok sasaran yang tertentu.

Kajian literatur turut mengenal pasti bahawa penyelidikan tentang gaya kepimpinan

dan amalan pengurusan kualiti di Malaysia mahupun di luar negara masih belum

mencukupi untuk menerangkan hubungan yang berlaku antara kedua-dua pemboleh

ubah tersebut.  Penelitian yang lebih terperinci tentang budaya dan amalan kerja

setempat perlu terlebih dahulu diselidiki dan difahami. Misalnya, untuk memahami

pola gaya kepimpinan dalam bidang pendidikan, adalah perlu dijalankan kajian

tentang budaya komuniti pendidikan terhadap amalan kualiti dan orientasi kesediaan
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untuk melaksanakan perubahan bagi tujuan penambahbaikan berterusan. Justeru

adalah diharapakan kajian yang dijalankan ini mampu menambahkan perpustakaan

ilmu dalam kajian gaya kepimpinan dan amalan pengurusan kualiti.
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BAB TIGA

METODOLOGI KAJIAN

3.1 Pendahuluan

Bab ini akan menjelaskan tentang reka bentuk dan prosedur pelaksanaan kajian yang

dijalankan. Secara umumnya kajian ini bertujuan untuk meneliti impak kepimpinan

strategik terhadap kesediaan perubahan organisasi dan tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama. Struktur

penyelidikan yang akan dibincangkan meliputi reka bentuk kajian, populasi dan

proses pensampelan, dan instrumen kajian untuk mendapatkan data secara terperinci

bagi setiap pemboleh ubah kajian. Seterusnya diterangkan prosedur pelaksanaan

kajian yang melibatkan teknik pengumpulan data, tatacara mengedar soal selidik,

ujian rintis, dapatan berkaitan analisis kebolehpercayaan item dan tata cara

penganalisisan data akan turut dibincangkan. Manakala populasi dan pensampelan

kajian akan membincangkan mengenai kawasan kajian dan responden yang terlibat

dalam pelaksanaan kajian.

3.2 Reka Bentuk Kajian

Tujuan utama kajian ini ialah untuk mengenal pasti pengaruh kepimpinan strategik

terhadap kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama. Berdasarkan tujuan tersebut, kaedah kajian

ini melibatkan analisis data deskriptif dan inferensi yang merangkumi pemerihalan

dan pengujian hipotesis serta menjawab persoalan kajian berkaitan situasi semasa

kepimpinan strategik terhadap kesediaan perubahan organisasi dan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama.



130

Secara umumnya kajian ini berbentuk tinjauan dengan menggunakan pendekatan

keratan rentas dalam proses pengumpulan data kuantitatif melalui soal selidik yang

dijawab oleh responden. Menurut Cresswel (2012, 2014), dan Johnson dan

Christensen (2014), pendekatan yang biasa digunakan untuk mengumpul maklumat

dalam kajian deskriptif ialah dengan menggunakan soal selidik. Manakala menurut

Cohen, Manion dan Morrison (2011) pendekatan ini membolehkan banyak

maklumat dikumpul pada satu masa, kos agak rendah dan mudah dikendalikan.

Selain dari itu, pengumpulan data melalui soal selidik daripada responden turut

digunakan secara meluas dalam pelbagai bidang (Stentz, Plano & Matkin, 2012).

Penyelidik terkemuka seperti Cameron dan Quinn (2011), O’Reilly dan Main

(2010), dan Schein (2010), turut menggunakan instrumen kuantitatif untuk

menganalisis kepimpinan dan pengurusan di dalam sesebuah organisasi (Hoy &

Miskel, 2013). Di samping itu penggunaan soal selidik juga berupaya untuk

melibatkan sampel yang ramai dengan kos yang rendah dan membolehkan

perbandingan antara kajian menjadi lebih terperinci serta mencapai tahap objektiviti

yang lebih tinggi (Creswell, 2009; 2012; 2014).

3.3 Populasi Kajian

Populasi ialah kelompok institusi atau individu yang mempunyai ciri-ciri yang sama

(Creswell, 2009; 2012; 2014).  Misalnya semua sekolah agama akan membentuk

populasi sekolah agama manakala semua pemimpin guru dikelompokkan sebagai

populasi pemimpin guru.  Manakala populasi sasaran ialah kelompok yang akan

digunakan dalam kajian bertujuan untuk membuat generalisasi tentang fenomena

berdasarkan sampel yang dipilih (Creswell, 2009; 2012; 2014; Thompson, 2012).

Maka populasi sasaran dalam kajian ini ialah semua sekolah menengah agama di
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Kelantan yang berjumlah 95 buah. Pemilihan sekolah menengah agama sebagai

populasi kajian adalah berdasarkan hasrat kerajaan untuk terus membantu sekolah

agama dengan menyediakan peluang dan laluan terbaik kepada pelajar sekolah

agama sebagai platform pendidikan kerohanian yang terbaik (Kementerian

Pendidikan Malaysia, 2012a).

3.3.1  Populasi Sekolah

Secara khususnya populasi sekolah dalam kajian ini ialah sekolah-sekolah menengah

agama di negeri Kelantan yang terbahagi kepada dua kategori iaitu kategori sekolah

menengah agama persekutuan (SMKA) dan kategori sekolah menengah agama

bantuan kerajaan (SABK). Memandangkan bilangan sekolah menengah agama yang

semakin bertambah dan berselerak di seluruh negara (Ismail Ibrahim, 2012), maka

lokasi sekolah yang berbeza menyukarkan proses pengumpulan data.  Sehubungan

itu populasi sekolah hanya hanya melibatkan sekolah-sekolah menengah agama di

negeri Kelantan sahaja bagi memudahkan pengumpulan data dan lebih ekonomik.

Jumlah sekolah adalah seperti dalam Jadual 3.1 yang diperoleh daripada Sektor

Pendidikan Islam, Jabatan Pendidikan Negeri Kelantan dan Bahagian Pendidikan

Yayasan Islam Kelantan.

Jadual 3.1

Bilangan Sekolah Menengah Agama di Kelantan.

Kategori Sekolah Agama Bilangan Sekolah

SMKA 32

SABK 63

Jumlah 95

Sumber: JPN Kelantan (2015) dan Yayasan Islam Kelantan (2015).
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Kategori SMKA merangkumi Sekolah Menengah Kebangsaan Agama (SMKA)

yang ditadbir oleh Sektor Pendidikan Islam (SPI), Jabatan Pendidikan Kelantan, dan

Sekolah Menengah Agama Negeri (SMAN) yang ditadbir oleh Yayasan Islam

Kelantan.  Manakala kategori SABK pula ialah Sekolah Menengah Agama Rakyat

(SMAR) yang bernaung di bawah pentadbiran Yayasan Islam Kelantan (YIK) dan

memperoleh bantuan sama ada daripada kerajaan persekutuan ataupun kerajaan

negeri. Pecahan sekolah mengikut kategori adalah seperti berikut; 32 buah sekolah

kategori SMKA dan 63 buah sekolah kategori SABK dengan jumlah keseluruhan 95

buah sekolah. Walau bagaimanapun nama-nama sekolah tidak dinamakan secara

spesifik bagi mematuhi etika pelaksanaan penyelidikan. Pecahan terperinci bilangan

sekolah berdasarkan daerah adalah seperti dalam Jadual 3.2 yang diperoleh daripada

Sektor Pendidikan Islam, Jabatan Pendidikan Negeri Kelantan dan Bahagian

Pendidikan Yayasan Islam Kelantan.

Jadual 3.2

Pecahan Terperinci Bilangan Sekolah Menengah Agama Mengikut Daerah di
Kelantan (N = 95).

Daerah Kategori Sekolah Agama
SMKA SABK Jumlah

Kota Bharu 9 12 21
Bachok 5 3 8
Machang 3 2 5
Pasir Mas 3 11 14
Rantau Panjang 1 3 4
Pasir Puteh 1 7 8
Tanah Merah 2 10 12
Tumpat 4 6 10
Kuala Krai 1 6 7
Gua Musang 1 1 2
Jeli 2 2 4
Jumlah 32 63 95
Sumber: JPN Kelantan dan Yayasan Islam Kelantan 2015.
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3.3.2  Populasi Guru

Populasi guru hanya melibatkan pemimpin guru yang berpengalaman bertugas di

kedua-dua kategori sekolah sahaja.  Pemilihan populasi guru merupakan aspek yang

kritikal dalam kajian ini. Sehubungan itu guru-guru daripada KPM yang

dipindahkan ke sekolah-sekolah SABK di bawah skim bantuan, tidak termasuk

dalam populasi guru kajian.  Berdasarkan tinjauan awal ke sekolah-sekolah yang

terpilih, terdapat beberapa kategori pemimpin guru di sekolah menengah agama.

Walau bagaimanapun kajian ini hanya melibatkan pemimpin guru yang berurusan

secara langsung dengan pengetua sekolah bagi mendapatkan maklumat yang lebih

tepat tentang pemboleh ubah yang dikaji (Hairuddin Mohd Ali, 2012).  Sehubungan

itu kajian ini memilih kelompok penolong kanan, guru kanan, ketua panitia dan exco

perancangan dan penambahbaikan sekolah yang secara puratanya berjumlah 10

orang. Selain daripada penolong kanan dan guru kanan, rasional pemilihan ketua

panitia dan exco pembangunan sekolah adalah kerana kelompok pemimpin guru

turut terlibat dalam merancang dan membuat keputusan aktiviti penambahbakan

sekolah.  Ringkasan populasi kajian adalah seperti pada Jadual 3.3 di bawah.

Jadual 3.3

Ringkasan Populasi Kajian
.

Kategori Sekolah Agama Populasi Sekolah Populasi Guru

SMKA 32 320

SABK 63 630

Jumlah 95 950
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3.4 Anggaran Saiz Sampel Kajian

Sampel ialah sub-kelompok daripada populasi sasaran kajian yang terlibat dalam

proses membuat generalisasi tentang populasi sasaran tersebut yang dipilih melalui

kaedah pensampelan yang tertentu (Cresswel, 2012; 2014; Thompson, 2012).

Dalam kajian ini penentuan bilangan sampel sekolah adalah berdasarkan kepada

bilangan responden yang diperlukan bagi analisis statistik yang dijalankan (Cohen,

1988; 1992). Pendekatan analisis kuasa statistik Cohen (1988) dipilih bagi

menentukan bilangan responden kajian yang optimum (Chua, 2006). Menurut

Cappelleri dan Darlington (1994), pendekatan analisis kuasa statistik Cohen

merupakan pendekatan yang sering digunakan bagi proses penentuan saiz sampel

kajian (Chua, 2006). Setelah jumlah responden yang optimum diperoleh dan

bilangan sampel sekolah ditentukan, pembahagian saiz sampel sekolah antara

kategori (strata) dilakukan berdasarkan kaedah peruntukan perkadaran mengikut

strata populasi (Creswell, 2012; 2014; Thompson, 2012). Manakala pemilihan

sekolah yang terlibat dalam setiap strata pula dibuat secara pensampelan rawak

mudah bagi mewakili populasi pemimpin sekolah. Pensampelan rawak mudah

sesuai digunakan apabila populasi mempunyai sifat yang hampir seragam bertujuan

bagi mendapatkan peluang pemilihan yang sama dan tidak bersandar (Cohen, et al.,

2007; 2011; Creswell, 2009; 2012; 2014; Thompson, 2012).

Anggaran saiz sampel berdasarkan pendekatan analisis kuasa statistik Cohen (1988)

dibuat berdasarkan kepada empat faktor yang terlibat dalam statistik inferensi iaitu;

(1) aras signifikan, (2) saiz kesan populasi, (3) kuasa analisis satistik yang

diperlukan, dan (4) anggaran varians. Kesemua elemen merupakan faktor penting

bagi menentukan hasil analisis dalam kajian empirikal walaupun setiap elemen
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mempunyai kaedah pengiraan yang berbeza (Lakens, 2013). Aras signifikan dalam

kebanyakan kajian pendidikan ditetapkan pada aras .05 (α = .05) (Chua, 2006).

Manakala Cohen (1988; 1992) mencadangkan tiga (3) bentuk kesan saiz populasi

iaitu kecil, sederhana dan besar. Walau bagaimanapun Cohen (1992)

mencadangkan kesan saiz sederhana dalam pengiraan saiz sampel yang

menggambarkan aras purata kesan saiz yang diperoleh dalam kebanyakan kajian

empirik. Elemen yang ketiga ialah kuasa analisis statistik yang merupakan elemen

kririkal dalam analisis kajian terutama bagi menentukan keputusan hipotesis kajian

(Lakens, 2013).  Kuasa analisis statistik ditulis sebagai 1 – β di mana β ialah

kebarangkalian untuk menolak hipotesis yang benar atau menerima hipotesis yang

salah. Cohen (1992) mencadangkan aras kuasa statistik pada .80 (1 – β) yang juga

merupakan aras yang diguna pakai bagi kegunaan kajian secara umum.  Faktor

anggaran varians tidak diambil dikira dalam kajian ini kerana dalam kajian non-

eksperimental anggaran varians tidak diperlukan (Chua, 2006).

Berdasarkan kepada kesemua faktor yang diperlukan bagi menentukan saiz sampel

kajian kategori populasi yang tidak bersandar, nilai bagi setiap yang terlibat

ditetapkan.  Aras signifikan ditetapkan pada α = .05, kesan saiz populasi ditetapkan

pada aras sederhana dan kuasa analisis statistik ditetapkan pada aras .80 (1 – β),

maka jumlah responden yang diperlukan ialah 177 bagi setiap kategori (Cohen,

1988; 1992).  Sehubungan itu jumlah optimum responden yang diperlukan dalam

kajian ini ialah 354 orang pemimpin sekolah. Walau bagaimanapun bagi

memudahkan pengiraan sampel sekolah, jumlah 354 seterusnya dibundarkan kepada

puluh yang lebih besar iaitu 360 sekaligus dapat meningkatkan nilai kuasa bagi

analisis statistik kajian (Chua, 2006). Menurut Creswell (2012, 2014) jumlah



136

responden melebihi 350 adalah memadai bagi kajian berbentuk tinjauan. Ringkasan

populasi kajian dan sampel kajian adalah seperti dalam Jadual 3.4 di bawah.

Jadual 3.4

Populasi dan Sampel Kajian

Kategori Sekolah Populasi Kajian Sampel Kajian

SMKA 320 180

SABK 630 180

Jumlah 950 360

3.5 Pensampelan

Secara umumnya pemilihan sampel adalah dengan menggunakan kaedah

pensampelan rawak berstratifikasi pelbagai peringkat (Creswell, 2012; 2014;

Thompson, 2012).  Kaedah ini dipilih adalah bagi memastikan sampel yang dipilih

mewakili semua sekolah agama dalam populasi kajian.  Pada peringkat pertama

semua sekolah dibahagikan kepada dua kategori iaitu kategori SMKA dan kategori

SABK (Cohen et al., 2011; Creswell, 2009; 2012; 2014; Thompson, 2012). Pada

peringkat seterusnya, sekolah dalam setiap kategori dipecahkan lagi mengikut

daerah.

Rajah 3.1. Kaedah pensampelan sekolah menengah agama SMKA dan SABK.

Populasi Kajian: Sekolah
Menengah Agama Seluruh

Kelantan (N=95)

Kategori SABK (n=63)Kategori SMKA(n=32)

Daerah - 18 buah
sekolah dipilih

Daerah - 18 buah
sekolah dipilih
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3.5.1 Pensampelan Sekolah

Pemilihan sampel sekolah agama dalam kajian ini menggunakan kaedah

pensampelan rawak berstrata mengikut kategori bantuan sekolah iaitu kategori

SMKA dan kategori SABK (Cohen et al., 2011; Creswell, 2009; 2012; 2014).

Pensampelan rawak berstrata sesuai dilakukan bagi populasi yang tidak seragam atau

hampir seragam kerana kaedah ini dapat mengurangkan ralat pensampelan,

mengurangkan varians dan memberi anggaran yang lebih tepat (Mohd Majid

Konting, 2000; Thompson, 2012).  Thompson (2012) menegaskan bahawa dalam

pensampelan berstrata, populasi dibahagikan kepada kelompok atau strata, dan

sampel dipilih dalam kalangan setiap strata menggunakan reka bentuk tertentu.

Namun begitu kriteria lokasi pemilihan sekolah tidak diambil kira kerana faktor

tersebut didapati tidak termasuk dalam kriteria untuk menentukan keberkesanan

kepimpinan (Beekun & Badawi, 2009) dan bagi memastikan kadar respon yang

tinggi (Eacott, 2010).

Terdapat dua langkah utama dalam melaksanakan pensampelan rawak berstrata

(Cohen et al., 2007; 2011; Creswell, 2009; 2012; 2014).  Dalam kajian ini langkah

pensampelan rawak berstrata dilakukan; (1) sekolah dikelaskan mengikut kategori;

(2) pemilihan secara rawak dilakukan bagi setiap kategori. Davis, Gallardo dan

Lachlan (2012) menyatakan bahawa kerangka pensampelan diperlukan apabila

melakukan proses pensampelan.  Bagi tujuan tersebut senarai semua sekolah

menengah agama dalam populasi kajian dijadikan sebagai kerangka sampel dan

diatur berdasarkan kategori bantuan sekolah. Jumlah keseluruhan sekolah menengah

agama ialah 95 buah.  Pecahan sekolah mengikut kategori sekolah ialah 32 buah

sekolah kategori SMKA manakala kategori SABK berjumlah 63 buah.
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Senarai sekolah kemudiannya disusun mengikut daerah di Jabatan Pendidikan

Kelantan yang berjumlah 10 daerah iaitu Kota Bharu, Bachok, Pasir Mas, Tumpat,

Pasir Puteh, Machang, Tanah Merah, Jeli, Kuala Krai dan Gua Musang untuk dipilih

secara rawak berkadaran. Setiap daerah dilabelkan dengan nombor 1 hingga 10.

Bagi tujuan kajian ini lapan daerah dipilih bagi mendapatkan jumlah sampel sekolah

yang mencukupi. Seterusnya sekolah-sekolah bagi setiap kategori SMKA dan

SABK di daerah-daerah terpilih disenaraikan. Senarai angka dalam Jadual Nombor

Rawak dirujuk untuk mendapatkan jumlah sekolah yang dikehendaki. Berdasarkan

jumlah keseluruhan sekolah menengah agama, bilangan sampel sekolah agama yang

perlu dipilih ialah 36 buah sekolah, manakala sejumlah 18 buah diperlukan bagi

setiap kategori.

3.5.2 Pensampelan Guru

Langkah pemilihan sampel yang seterusnya ialah menentukan bilangan responden

bagi setiap sekolah yang akan menilai kepimpinan strategik sekolah berkenaan

berdasarkan soal selidik yang diedarkan. Pemilihan responden yang menepati

keperluan dan tujuan kajian untuk menilai kepimpinan pendidikan merupakan

langkah yang amat kritikal (Hairuddin Mohd Ali, 2012).  Sehubungan itu

pensampelan bertujuan (Davis, Gallardo & Lachlan, 2012) digunakan untuk memilih

responden dalam kalangan pemimpin sekolah yang diberi amanah dan

tanggungjawab untuk melaksanakan tugas-tugas pengurusan dan pentadbiran di

sekolah (Birky, Shelton, & Headley, 2006; Harrison, & Killion, 2007). Menurut

Creswell (2012, 2014) pensampelan bertujuan ialah pensampelan daripada populasi

yang khusus dan spesifik, dan memenuhi kriteria yang telah ditetapkan berdasarkan
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pengetahuan dan pengalaman yang tertentu. Seramai 10 orang responden bagi setiap

sekolah yang dipilih daripada kalangan penolong kanan, ketua bidang, ketua panitia

mata pelajaran, exco perancangan dan penambahbaikan sekolah. Ringkasan

terperinci populasi dan sampel kajian adalah seperti dalam Jadual 3.5 di bawah.

Jadual 3.5

Ringkasan Terperinci Populasi dan Sampel Kajian

Kategori
Sekolah

Populasi
Sekolah

Sampel
Sekolah

Populasi
Pemimpin Guru

Sampel
Pemimpin Guru

SMKA 32 18 320 180

SABK 63 18 630 180

Jumlah 95 36 950 360

Populasi keseluruhan kajian ini berjumlah 950 orang yang merangkumi 320 orang

pemimpin sekolah di sekolah kategori SMKA dan 630 orang pemimpin guru di

sekolah kategori SABK.  Bilangan sampel pula berjumlah 360 orang yang

merangkumi 180 orang pemimpin sekolah di sekolah kategori SMKA dan 180 orang

pemimpin sekolah di sekolah kategori SABK.  McMillan (2004) menyatakan kadar

pulangan yang baik sekurang-kurangnya 60%. Sebaliknya McMillan dan

Schumacher (2006) menegaskan bahawa dalam kaedah penyelidikan bidang

pendidikan kadar pulangan sebanyak 70% atau lebih, merupakan kadar pulangan

yang baik. Memandangkan isu tentang kadar pulangan soal selidik amat kritikal dan

perlu dipelajari dan difahami (Baruch & Holtom, 2008), kajian ini akan turut

memberi perhatian yang sewajarnya kepada kadar pulangan sampel.  Sehubungan

itu, sebanyak 600 set soal selidik telah diedar bagi mendapatkan jumlah sampel yang

dikehendaki berdasarkan kadar pulangan sekurang-kurangnya 70% (McMillan &

Schumacher, 2006).  Pengkaji mengambil tanggungjawab dan inisiatif untuk

bertandang secara bersemuka dengan pengetua sampel sekolah yang terlibat.
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3.5.3  Kadar Maklum Balas Responden

Secara keseluruhannya kadar pulangan balik soal selidik ialah 92.17%, iaitu

sejumlah 553 soal selidik dipulangkan daripada 600 yang telah diedarkan.  Walau

bagaimanapun hanya 516 (86%) sahaja soal selidik yang lengkap, manakala

selebihnya tidak boleh digunakan untuk dianalisis kerana tidak lengkap

disempurnakan. Jadual 3.6 menunjukkan jumlah sampel berdasarkan kategori

sekolah yang dipilih, bilangan soal selidik yang diedarkan dan yang telah

dipulangkan.

Jadual 3.6

Kategori Sekolah dan Bilangan Soal Selidik Yang Diedarkan

Kategori
Bilangan
Sekolah

Bilangan Sekolah
Yang Terlibat

Jumlah
Soal selidik
yang diedar

Jumlah Soal
selidik yang

diterima
SMKA 32 20 300 266
SABK 63 20 300 287
Jumlah 35 40 600 553

Penggunaan kaedah tinjauan berdasarkan soal selidik menggunakan kaedah tadbir

sendiri biasanya menatijahkan kadar pulangan yang tinggi (Fauzi Hussin, Jamal Ali,

& Mohd Saifoul, 2014). Di samping itu penggunaan kaedah tadbir sendiri

berkumpulan dapat memberi peluang bagi pengkaji untuk mendekati dan

memastikan hanya pemimpin sekolah yang berkenaan sahaja (Birky, Shelton, &

Headley, 2006; Harrison, & Killion, 2007; Hairuddin Mohd Ali, 2012) yang

menjawab instrumen kaji selidik yang diedarkan.  Kriteria ini amat penting sekali

untuk dipatuhi bagi memastikan tujuan dan objektif dalam sesebuah kajian.

Seandainya responden yang tidak mempunyai pengetahuan yang cukup tentang

kepemimpinan pengetua dan usaha penambahbaikan sekolah akan menyebabkan
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penilaian kajian yang terhasil tidak akan dapat mencapai tujuan dan objektif yang

telah dirancang.

3.6 Unit Analisis Kajian

Memandangkan tujuan kajian ini adalah untuk mengenalpasti profil kepimpinan

strategik, kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama, maka subjek yang memberi maklumat

dalam kajian ini ialah responden dalam kalangan pemimpin guru yang terdiri

daripada penolong kanan, ketua bidang, ketua panitia mata pelajaran, exco

perancangan dan penambahbaikan sekolah di sekolah menengah agama.

3.7 Instrumen Kajian

Pendekatan yang biasa digunakan dalam proses pengumpulan data dalam kajian

deskriptif ialah dengan menggunakan soal selidik sebagai instrumen kajian (Cohen

et al., 2011; Creswell, 2009; 2012; 2014; Johnson & Christensen, 2014). Antara

langkah penting untuk membina instrumen yang baik ialah dengan membuat tinjauan

terhadap instrumen-instrumen yang sedia ada bagi mendapatkan format dan idea

tentang item yang berkaitan (Mokhtar Ismail, 2011). Oleh yang demikian, instrumen

yang digunakan untuk mengukur pembolehubah kajian ialah instrumen piawai yang

dibentuk dan diterima pakai di negara-negara barat dan juga instrumen yang

dibentuk dan digunakan oleh penyelidik di Malaysia. Dalam kajian ini soal selidik

merupakan instrumen utama yang digunakan untuk meneliti tiga pemboleh ubah

kajian iaitu kepimpinan strategik (pemboleh ubah bebas), kesediaan perubahan

organisasi (pemboleh ubah mediator) dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan

(pemboleh ubah bersandar).  Instrumen kajian telah disusun berdasarkan kesesuaian
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dan kemampuan untuk menilai pemboleh ubah yang terlibat dengan tepat

berpandukan kepada skala Likert tujuh mata.

Instrumen yang digunakan dalam kajian ini terdiri daripada empat bahagian;

Bahagian A, Bahagian B, Bahagian C dan Bahagian D. Bahagian A merupakan

demografi responden, Bahagian B ialah soal selidik kepimpinan strategik oleh

Hairuddin Mohd Ali (2012) yang diadaptasi untuk disesuaikan dengan konteks

kajian.  Manakala Bahagian C ialah soal selidik Organizational Readiness for

Implementing Change (ORIC) (Shea, Jacobs, Esserman, Bruce & Weiner, 2014) dan

Bahagian D ialah soal selidik Continuous Quality Improvement Climate Survey

(Dana, 2010). Penyelidik terlebih dahulu memohon kebenaran mengguna daripada

pemilik asal setiap soal selidik sebelum menjalankan kajian (Rujuk Lampiran).

Kesemua soal selidik yang dinyatakan akan dijawab oleh responden kajian yang

dipilih. Hasil analisis data kajian adalah semata-mata berdasarkan kepada maklum

balas daripada responden terhadap soal selidik yang dikemukakan.

Versi asal soal selidik Kepimpinan Strategik (Hairuddin Mohd Ali, 2012) ialah

dalam Bahasa Malaysia yang tidak memerlukan sebarang terjemahan.  Sebaliknya

soal selidik Organizational Readiness for Implementing Change (ORIC) (Shea et al.,

2014) dan soal selidik Continuous Quality Improvement Climate Survey (Dana,

2010) adalah dalam Bahasa Inggeris yang perlu diterjemahkan ke dalam Bahasa

Malaysia. Harkness (2003), dan Wild, Grove, Martin, Eremanco, McElroy, Verjee-

Lorenz dan Erikson (2005) menyatakan bahawa kaedah terjemahan back translation

dari soal selidik ialah kaedah yang paling kerap dipilih untuk mendapatkan

instrumen yang 'setara' bagi melaksanakan penyelidikan kajian silang nasional dan
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silang bahasa. Sehubungan itu, bagi mengatasi faktor silang budaya dan untuk

mendapatkan instrumen kajian yang setara, kajian ini akan menggunakan kaedah

back translation seperti yang disyorkan oleh Brislin, Lonner dan Thorndike (1973),

Regmi, Naidoo dan Pilkington (2010), Su dan Parham (2002), dan Wild et al.

(2005). Kaedah ini dibuktikan berkesan oleh Izani Ibrahim (2014), Kamaruddin

Kassim (2015), Siti Noor Ismail (2011), dan Yahya Don (2009) dalam menterjemah

soal selidik daripada Bahasa Inggeris ke Bahasa Malaysia bagi tujuan kajian mereka.

Ozolin (2009) menegaskan bahawa proses penterjemahan merupakan suatu proses

pemeriksaan yang kompleks dan perlu dilaksanakan dengan penuh teliti

berdasarkan kepada kemahiran dan komunikasi yang telus antara penterjemah dan

penulis. Sehubungan itu bagi memastikan objektif penterjemahan tercapai,

seramai empat orang pensyarah bilingual yang berkelulusan sarjana dan doktor

falsafah  dari Asia Pacific Flight Training, Kampus Kota Bharu, Kelantan dan

Universiti Utara Malaysia telah dikonsultasi bagi melakukan penterjemahan

instrumen kajian. Dua orang penterjemah telah dilantik untuk menterjemahkan soal

selidik (Organizational Readiness for Implementing Change dan Continuous Quality

Improvement Climate Survey) daripada Bahasa Inggeris ke Bahasa Malaysia dalam

bentuk versi A dan versi B secara berasingan. Instrumen versi A dan versi B

kemudiannya diserah kepada dua orang lagi penterjemah untuk diterjemahkan

semula kepada bahasa asal. Seterusnya, kedua-dua versi instrumen ini

dibandingkan untuk melihat kesesuaian penterjemahan, gaya bahasa yang mudah

difahami dan menepati kehendak sebenar objektif kajian bagi memastikan kesahan

instrumen kajian (Mohd Majid Konting, 2004; Noraini Idris, 2010).
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3.7.1 Kepimpinan Strategik

Instrumen kajian bagi mengukur pemboleh ubah kepimpinan strategik ialah soal

selidik tentang perilaku pemimpin strategik yang dibangunkan oleh Hairuddin Mohd

Ali (2012). Atribut kepimpinan strategik yang dikenal pasti oleh Davies (2004), dan

Davies dan Davies (2004) dijadikan asas oleh Hairuddin Mohd Ali (2012) untuk

membangunkan 32 item tentang perilaku pemimpin strategik. Soal selidik ini

digunakan untuk mengukur ciri-ciri kepimpinan strategik berdasarkan penilaian

subordinat atau rakan sejawat mengenai atribut dan persepsi terhadap pemimpin

mereka. Bagi tujuan kajian, soal selidik dimensi kepimpinan strategik ini

kemudiannya diubah suai untuk diadaptasi dengan konteks kajian. Namun begitu

pengubahsuaian dipastikan hanya pada tahap yang minimum supaya tidak banyak

berbeza dengan soal selidik yang asal.

Soal selidik dibahagikan kepada dua kategori iaitu, kelompok keupayaan organisasi

yang seterusnya dipecahkan kepada lima (5) dimensi iaitu; (1) orientasi strategik,

(2) penterjemahan strategik, (3) penjajaran strategik, (4) interaksi strategik dan (5)

kompetensi strategik.  Kelompok kategori keupayaan organisasi membolehkan

subordinat menilai keupayaan pengetua sekolah untuk melaksanakan perancangan

masa depan sekolah yang strategik dan berupaya untuk menterjemahkan strategi

kepada tindakan.  Penetapan hala tuju yang jelas dan keupayaan untuk menjajarkan

subordinat dan organisasi sekolah melalui komunikasi secara strategik turut

dijadikan asas pengukuran kepimpinan strategik di samping keupayaan pemimpin

untuk membangunkan kompetensi strategik dalam kepimpinannya.
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Kelompok yang kedua ialah ciri-ciri individu yang dipecahkan kepada empat (4)

dimensi iaitu; (1) keresahan, (2) kapasiti penyerapan, (3) kapasiti adaptasi dan (4)

kebijaksanaan. Kelompok ciri-ciri individu memperjelaskan tentang kriteria yang

perlu dimiliki oleh pemimpin strategik.  Pemimpin strategik sentiasa mencabar

kemampuan dirinya untuk mendapat idea dan kreativiti bagi menjayakan agenda

perubahan dan penambahbaikan dalam organisasi. Kapasiti penyerapan

membolehkan pemimpin strategik menyerap maklumat yang bermanfaat untuk

diadaptasi bagi membentuk budaya pembelalajaran berterusan dalam organisasi.

Pemimpin strategik juga berupaya untuk membuat tindakan dan keputusan yang

tepat bagi memastikan kelestarian kecemerlangan organisasi.

Jadual 3.7

Komponen, Dimensi dan Item Soal Selidik Kepimpinan Strategik

Komponen Dimensi Bilangan Item

Keupayaan Organisasi Orientasi strategik 4
Penterjemahan strategik 4
Penjajaran strategik 3
Interaksi strategik 3
Keupayaan strategik 4

Ciri-ciri Individu Keresahan 3
Penyerapan 3
Adaptasi 3
Bijaksana 5

Kepimpinan Strategik 32

Instrumen kajian ini telah menjalani dua peringkat pra-ujian yang ketat (Hairudin

Mohd Ali, 2012).  Pada ujian saringan peringkat pertama, dua orang pakar

pengurusan pendidikan dari Institut Aminuddin Baki dikonsultasi bagi menyemak

tahap kesukaran, kesamaran item, perkataan, soalan terarah dan elemen bias dalam

soal selidik dan dibuat pembetulan.  Ujian seterusnya ialah ujian rintis melibatkan 30

orang kumpulan pengurusan atasan sekolah. Berdasarkan data kajian sebenar, nilai
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ketekalan dalaman item soal selidik kepimpinan strategik bagi setiap dimensi secara

umumnya mencatatkan nilai yang tinggi, dengan nilai Cronbach alphas antara

0.8238 hingga 0.9346. Seterusnya Hairudin Mohd Ali (2012) menggunakan aplikasi

AMOS 16.0 untuk menjalankan analisis faktor pengesahan bagi mengukur kesahihan

konstruk.  Hasil analisis menunjukkan bahawa kesemua dimensi berada dalam setiap

kelompok kepimpinan seterusnya mengesahkan nilai kesahan konstruk (convergent

dan diskriminan) bagi setiap skala adalah tekal (fit). Justeru berdasarkan keputusan

ujian yang telah dijalankan, adalah didapati soal selidik ini amat sesuai digunakan

dalam persekitaran pendidikan di Malaysia. Skala soal selidik kepimpinan strategik

yang diedarkan mengandungi tujuh respon kepada setiap pernyataan, iaitu 1, 2, 3, 4,

5, dan 7, untuk mewakili julat antara "Jarang-jarang", "Kadang-kadang" hinggalah

“Hampir-hampir kerap kali”.

3.7.2 Kesediaan Perubahan Organisasi

Kesediaan melaksanakan perubahan dalam organisasi diukur menggunakan soal

selidik Organizational Readiness for Implementing Change (ORIC) oleh Shea et al.

(2014).  Soal selidik ORIC dibina berdasarkan teori kesediaan perubahan organisasi

oleh Weiner (2009).  Soal selidik ini dipilih berdasarkan kandungannya yang

ringkas, mempunyai nilai kesahihan dan kebolehpercayaan yang baik, dan

mengandungi soalan yang mudah difahami. (Combe, 2014). Soal selidik tersebut

pada peringkat awal pembentukan, diuji berlatar belakangkan organisasi penjagaan

kesihatan (Shea, et al., 2014). terlebih dahulu diubah suai untuk disesuaikan dengan

persekitaran institusi pendidikan.  Walau bagaimanapun pengubahsuaian dilakukan

pada tahap yang minimum bagi mengekalkan konteks asal pengukuran dimensi

kesediaan perubahan.
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Soal selidik ORIC (Shea et al., 2014) membahagikan kesediaan organisasi

melaksanakan perubahan kepada dua dimensi iaitu komitmen perubahan dan efikasi

perubahan.  Tahap kesediaan organisasi melaksanakan perubahan dapat dapat

diperhatikan melalui setiap item yang mengukur setiap dimensi kesediaan

perubahan. Keseluruhannya terdapat 12 item untuk mengukur dua dimensi utama

iaitu komitmen kepada perubahan (lima item) dan dimensi efikasi kepada perubahan

(tujuh item).

Berdasarkan teori kesediaan perubahan organisasi Weiner (2009), penilaian terhadap

kandungan soal selidik menunjukkan bahawa item yang dibangunkan untuk

mengukur komitmen perubahan dan efikasi perubahan mencerminkan kandungan

item adalah mencukupi bagi mengukur elemen kesediaan perubahan organisasi

(Shea et al., 2014).  Keputusan penilaian psikometrik menunjukkan hasil yang baik

dan memuaskan. Sementara itu analisis terhadap nilai kebolehpercayaan item secara

statistik menyokong kesahan persepsi kesediaan peringkat individu ke tahap

organisasi dan efikasi perubahan yang merupakan output kepada persepsi terhadap

perubahan.  Shea et al. (2014) mendapati nilai pekali alfa bagi empat item skala

komitmen perubahan dan skala efikasi perubahan adalah tinggi dengan masing-

masing bernilai 0.91 dan 0.89 (Fauzi Hussin, Jamal Ali & Mohd Saifoul, 2014).

Ujian analisis faktor penerokaan dan ujian analisis faktor pengesahan dalam makmal

dan lapangan dijalankan bagi mengukur kesahihan konstruk (Shea et al., 2014).

Hasil analisis menunjukkan bahawa kesemua item berada dalam setiap kelompok

dimensi kesediaan perubahan seterusnya mengesahkan nilai kesahan konstruk

(convergent dan diskriminan) bagi setiap skala adalah tekal (fit). Justeru



148

berdasarkan keputusan ujian yang telah dijalankan, adalah didapati soal selidik ini

amat sesuai digunakan dalam persekitaran pendidikan di Malaysia.

Langkah-langkah pengujian ini menurut Shea et al. (2014) jelas mencerminkan

kedua-dua aspek kesediaan iaitu komitmen perubahan dan efikasi perubahan mampu

untuk memastikan pengukuran secara langsung dan berkesan, dan dapat

membezakan faktor penentu pengukuran konstruk kesediaan perubahan organisasi.

Misalnya item untuk menguji komitmen perubahan ‘Organisasi saya komited untuk

melaksanakan perubahan jika diperlukan’ lebih cenderung mengukur aspek persepsi.

Manakala item bagi mengukur efikasi perubahan ‘Saya yakin bahawa organisasi

saya boleh mengekalkan momentum dalam melaksanakan perubahan’ yang lebih

merupakan keberhasilan daripada elemen persepsi. Skala soal selidik kesediaan

melaksanakan perubahan dalam organisasi mengandungi tujuh respon kepada setiap

pernyataan berdasarkan kepada skala Likert.  Skala yang digunakan adalah seperti

berikut; 1 mewakili “Sangat Tidak Setuju”, 2 mewakili “Tidak Bersetuju”, 3

mewakili “Agak Tidak Bersetuju”, 4 mewakili “Kurang Bersetuju”, 5 mewakili

“Agak Bersetuju”, 6 mewakili “Setuju dan 7 mewakili “Sangat Setuju”.

3.7.3 Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Instrumen yang digunakan untuk mengukur amalan penambahbaikan kualiti

berterusan dalam kajian ini ialah soal selidik Continuous Quality Improvement

Climate Survey oleh Dana (2010).  Instrumen ini merupakan pengubahsuaian

daripada instrumen Continuous Quality Improvement Climate Survey (Dana, 2004).

Pemilihan soal selidik ini dilakukan kerana kandungannya yang ringkas,

mengandungi soalan yang mudah difahami dan turut digunakan oleh penyelidik
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tempatan (Rashidah Mokhtar, Nur Huda Jaafar & Safura Adeela Sukiman, 2012).

Soal selidik tersebut boleh dibahagikan kepada lima dimensi utama iaitu (1)

memberi tumpuan kepada pelanggan dalaman (pekerja) dan penggunaan proses kerja

berpasukan, (2) pemahaman tentang proses, (3) penggunaan data dalam membuat

keputusan, (4) pemahaman yang sama tentang kualiti dan keperluan serta kehendak

pelanggan, dan (5) keupayaan pengurusan untuk membawa perubahan. Dana (2010)

menyatakan soal selidik ini dibina berdasarkan kepada teori perubahan tingkah laku

dan model S – P (Saunders & Preston, 1994) yang mengandungi 25 pernyataan

untuk mengukur tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan dalam organisasi.

Skala soal selidik pemboleh ubah amalan penambahbaikan kualiti berterusan

mengandungi tujuh respon kepada setiap pernyataan berdasarkan kepada skala

Likert.  Skala yang digunakan adalah seperti berikut 1 mewakili “Sangat Tidak

Setuju”, 2 mewakili “Tidak Bersetuju”, 3 mewakili “Agak Tidak Bersetuju”, 4

mewakili “Kurang Bersetuju”, 5 mewakili “Agak Bersetuju”, 6 mewakili “Setuju

dan 7 mewakili “Sangat Setuju”.

3.8 Kesahan Instrumen Kajian

Kesahan dalam penyelidikan merupakan kriteria yang paling penting untuk

dipertimbangkan apabila membina atau memilih teknik pengujian atau pengukuran.

(Postlethwaite, 2005). Justeru bagi menentukan tahap kesahan instrumen kajian

yang tinggi, kesemua soal selidik yang digunakan dalam kajian ini diambil dan

diadaptasi daripada kajian-kajian lepas yang telah melalui proses penentuan kesahan

yang ketat (Kaliappen & Haim, 2013). Di samping itu, sebagai mana yang

dicadangkan oleh Creswell (2012, 2014) pengkaji turut menghantar soal selidik

dwibahasa (termasuk kedua-dua versi dalam Bahasa Inggeris dan Bahasa Malaysia)
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kepada empat ahli akademik yang pakar dalam bidang pengurusan pendidikan di

Universiti Utara Malaysia. Langkah ini amat penting bagi menghapuskan apa-apa

kekaburan dalam bahasa yang digunakan. Langkah ini juga perlu untuk menguji

instrumen kajian dari segi kesesuaian kejelasan soalan, ungkapan, pemahaman, dan

anggaran masa siap (Burton & Mazerolle, 2011; Ellis & Levy, 2009). Komen-

komen yang profesional ini digunakan untuk menghalusi instrumen bagi memastikan

kesahan dan kebolehpercayaan soal selidik, dan juga untuk menjadikannya lebih

mesra-pengguna.

3.9 Kajian Rintis

Penyelidik menggunakan soal selidik yang telah dibuat kajian rintis untuk

mendapatkan maklumat tentang kepimpinan strategik, kesediaan perubahan

organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan seperti yang digariskan

dalam objektif kajian. Meskipun kesahan dan keboleh percayaan instrumen kajian

telah dibuktikan sesuai untuk digunakan dalam kajian empirikal (Dana, 2010;

Hairuddin Mohd Ali, 2012; Shea et al., 2014), Wild et al. (2005) mencadangkan

supaya ujian rintis dijalankan bagi menyelesaikan masalah silang budaya yang

berkemungkinan wujud dan penterjemahan melalui kaedah back translation yang

telah dijalankan. Sejumlah 60 set soal selidik telah diedarkan kepada pemimpin

guru di beberapa buah sekolah dalam daerah Kota Bharu menerusi kaedah tadbir

sendiri. Jumlah tersebut adalah mencukupi untuk menghasilkan analisis yang sahih

terhadap instrumen kajian (Anastasi & Urbina, 1997; Radhakrishna, 2007).

Responden yang terlibat dipastikan mempunyai ciri-ciri sebagai pemimpin guru

yang sama dengan sampel kajian sebenar.  Pemilihan sekolah tersebut adalah untuk

memastikan responden kajian rintis tidak akan dipilih untuk kajian sebenar.
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3.9.1 Kebolehpercayaan Instrumen

Penyelidik menguji kebolehpercayaan instrumen bagi memastikan kesahan dan

kestabilan alat ukur sebelum penyelidikan sebenar dilaksanakan. Menurut Fauzi

Hussin, Jamal Ali dan Mohd Saifoul (2014), analisis kobolehpercayaan instrumen

merupakan suatu analisis terhadap instrumen yang akan digunakan dalam sesuatu

kajian bagi menentukan supaya instrumen yang digunakan untuk mengukur suatu

konstruk atau dimensi tersebut benar-benar tepat, konsisten dan boleh dipercayai.

Menurut Rosseni Din et al. (2009) jika nilai kebolehpercayaan atau kesahan soal

selidik adalah tinggi, maka soal selidik tersebut boleh dipercayai dan sah.

Penyelidik menggunakan kaedah Alpha Cronbach bagi menguji kebolehpercayaan

dan ketekalan dalaman instrumen kajian seperti yang dicadangkan oleh Ahmad

Mahdzan Ayob (1992), Creswell (2012, 2014) dan Mohd Rafi Yaacob (2013).

Pekali Alpha Cronbach merupakan pekali kebolehpercayaan yang menyatakan

bagaimana item-item dalam instrumen berhubungan secara positif antara satu sama

lain (Mohd Rafi, 2013; Fauzi Hussin, Jamal Ali dan Mohd Saifoul, 2014). Anastasi

(1976) menyatakan, dalam melihat nilai kebolehpercayaan sesuatu alat kajian,

mencadangkan nilai alfa antara .80 hingga .90 adalah julat yang tinggi.  Sementara

itu Nunally (1978) menyatakan nilai kebolehpercayaan yang sesuai untuk sesuatu

alat kajian adalah antara .70 hingga .80. Namun sekiranya pekali kebolehpercayaan

kurang daripada 0.6, instrumen yang dianalisis boleh dianggap mempunyai nilai

kebolehpercayaan yang rendah dan perlulah diperbaiki atau disingkirkan item-item

dalam instrumen untuk meningkatkan pekali tersebut.
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Dalam kajian ini, analisis kebolehpercayaan merujuk kepada soal selidik kepimpinan

strategik (Haruddin Mohd Ali, 2012), kesediaan perubahan organisasi (Shea et al.,

2014) dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan (Dana, 2010). Keseluruhan

dimensi kepimpinan strategik berdasarkan pengukuran soal selidik, mempunyai nilai

alpha yang tinggi iaitu α = .978. Nilai alpha bagi dimensi-dimensi berkenaan ialah

orientasi strategik (α = .851), penterjemahan strategik (α = .873), penjajaran strategik

(α = .883), dan interaksi strategik (α = .859), keupayaan strategik (α = .916),

keresahan (α = .894), penyerapan (α = .890), adaptasi (α = .884) dan bijaksana

(α = .917). Nilai kebolehpercayaan instrumen kepimpinan strategik ditunjukkan

dalam Jadual 3.8 di bawah.

Jadual 3.8

Nilai Kebolehpercayaan Instrumen Kepimpinan Strategik

Dimensi Bilangan Item Nilai Alpha (α)
Keupayaan Organisasi
Orientasi strategik 4 0.851
Penterjemahan strategik 4 0.873
Penjajaran strategik 3 0.883
Interaksi strategik 3 0.859
Keupayaan strategik 4 0.916

Jumlah 18 0.962
Ciri-ciri Individu
Keresahan 3 0.894
Penyerapan 3 0.890
Adaptasi 3 0.884
Bijaksana 5 0.917

Jumlah 14 0.959
Kepimpinan Strategik 32 0.978

Analisis kebolehpercayaan soal selidik kesediaan perubahan organisasi (Shea, et al.,

2014) turut mencatatkan nilai alpha yang tinggi iaitu α = .972.  Nilai alpha bagi

dimensi kesediaan perubahan organisasi ialah komitmen perubahan (α = .960) dan
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efikasi perubahan (α = .971). Nilai kebolehpercayaan instrumen kesediaan

perubahan organisasi ditunjukkan dalam Jadual 3.9 di bawah.

Jadual 3.9

Nilai Kebolehpercayaan Instrumen Kesediaan Perubahan Organisasi

Dimensi Bilangan Item Nilai Alpha (α)
Komitmen Perubahan 5 0.960
Efikasi Perubahan 7 0.971
Kesediaan Perubahan Organisasi 12 0.972

Sementara itu bagi mengukur tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan

(Dana, 2010), secara keseluruhannya analisis kebolehpercayaan item dimensi

kesediaan penambahbaikan kualiti berterusan menunjukkan nilai yang tinggi iaitu

α = .952. Nilai alpha bagi setiap dimensi penambahbaikan kualiti berterusan ialah

fokus pekerja (α = .881), kefahaman proses (α = .830), penggunaan data (α = .837),

kefahaman kualiti (α = .815) dan kepimpinan kualiti (α = .851). Secara ringkasnya

nilai kebolehpercayaan instrumen amalan penambahbaikan kualiti berterusan

ditunjukkan dalam Jadual 3.10 di bawah.

Jadual 3.10

Nilai Kebolehpercayaan Instrumen Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Dimensi Bilangan Item Nilai Alpha (α)
Fokus Pelanggan Dalaman 10 0.881
Kefahaman Proses 4 0.830
Guna Data 4 0.837
Kefahaman Kualiti 3 0.815
Keupayaan Kepimpinan 4 0.851
Amalan Penambahbaikan Kualiti
Berterusan

25 0.952

3.9.2 Analisis Kesahan Instrumen

Penyelidik turut menjalankan analisis bagi mengukur kesahan soal selidik

berdasarkan kesahan konstruk (construct  validity).  Langkah ini selaras dengan

pandangan Ellis dan Levy (2009), dan Radhakrishna (2007) yang menekankan
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tentang pentingnya penyelidik memaparkan nilai kesahan konstruk yang memuaskan

bagi instrumen yang dibentuk.  Kaedah pengujian kesahan yang diaplikasikan dalam

kajian ini ialah kesahan konvergen dan kesahan diskriminan (convergent

discriminant). Menurut Campbell dan Fiske (1959) kesahan konvergen merujuk

kepada korelasi antara konstruk yang sama manakala kesahan diskriminan pula

merujuk kepada korelasi antara konstruk yang berbeza. Sehubungan itu ujian

korelasi dilakukan bagi melihat pola korelasi merujuk kepada kepimpinan strategik,

kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan.

Kesahan diskriminan menekankan bahawa sesuatu konsep tidak berkorelasi

mempunyai nilai yang rendah dengan sukatan konsep yang berbeza (Murphy &

Davidshofer, 2001).  Sehubungan itu nilai pekali korelasi antara konstruk sama

secara teori harus "tinggi" manakala korelasi antara konstruk tidak serupa secara

teori harus "rendah" (Raykov, 2011).  Menurut Kim dan Mueller (1978) nilai yang

boleh diterima ialah apabila wujudnya item-item untuk mengukur konstruk

mengelompok lebih tinggi daripada 0.45 ke atas satu faktor atau dimensi konstruk.

Selain dari itu nilai korelasi yang rendah menunjukkan ketidakhadiran

multikoloniaritian, tahap kebebasan skala dan sokongan terhadap kesahan serakan

ukuran berkenaan. Nilai kesahan instrumen ini dilakukan dengan mengkorelasikan

dimensi-dimensi kepimpinan strategik, kesediaan perubahan organisasi dan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan seperti yang dipaparkan pada Jadual 3.7 di

bawah. Kesimpulannya melalui ujian kebolehpercayaan dan kesahan yang

dijalankan, menunjukkan bahawa ketiga-tiga instrumen kajian ini mempunyai

kebolehpercayaan dan kesahan yang tinggi dan boleh digunakan untuk kajian

sebenar.
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Jadual 3.11

Korelasi Antara Kepimpinan Strategik, Kesediaan Perubahan Organisasi dan Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan (n=60).

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
Orientasi (1) 1
Tindakan (2) .775** 1
Selaras (3) .723** .809** 1
Interaksi (4) .742** .729** .666** 1
Keupayaan (5) .771** .787** .795** .738** 1
Keresahan (6) .804** .761** .761** .684** .842** 1
Serap (7) .738** .761** .589** .703** .713** .716** 1
Adaptasi (8) .769** .770** .799** .699** .813** .858** .687** 1
Bijaksana (9) .704** .725** .695** .675** .787** .736** .807** .775** 1
Komitmen
Ubah (10) .608** .529** .484** .422** .478** .669** .573** .592** .479** 1

Efikasi
Ubah (11) .578** .581** .611** .563** .544** .583** .554** .533** .579** .781** 1

Fokus
Pelanggan (12) .739** .762** .745** .622** .693** .727** .730** .675** .712** .665** .716** 1

Faham
Proses (13) .742** .683** .716** .560** .673** .724** .671** .696** .732** .731** .760** .825** 1

Guna data (14) .725** .629** .514** .472** .640** .745** .713** .605** .593** .766** .601** .752** .713** 1
Faham
Kualiti (15) .557** .543** .530** .427** .561** .607** .451** .571** .536** .660** .733** .561** .772** .607** 1

Kepimpinan
Kualiti (16) .722** .652** .788** .612** .691** .734** .598** .723** .700** .696** .746** .755** .783** .597** .600** 1

**p< 0.01 (2 hujung)
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3.10 Prosedur Pengumpulan Data

Sebelum kajian dimulakan di sekolah-sekolah menengah agama di Kelantan,

penyelidik telah menghubungi Sektor Pendidikan Islam, Jabatan Pendidikan Negeri

Kelantan dan Yayasan Islam untuk berbincang dan menerangkan skop kajian yang

akan dijalankan.  Setelah mendapat gambaran umum tentang status sekolah dari segi

struktur pentadbiran dan pengelolaan bantuan sekolah, penyelidik seterusnya

menghubungi pentadbir sekolah yang terpilih untuk mendapatkan maklumat

mengenai bilangan penolong kanan, guru kanan, ketua panitia dan ahli jawatankuasa

pengurusan dan penambahbaikan sekolah. Langkah seterusnya ialah permohonan

kebenaran menjalankan kajian di sekolah-sekolah naungan KPM daripada Bahagian

Perancangan dan Penyelidikan Dasar Pendidikan, Kementerian Pendidikan Malaysia

(BPPDP - KPM).  Proses permohonan dijalankan melalui urusan pos dan panggilan

telefon.

Setelah mendapat kelulusan daripada BPPDP – KPM, kelulusan seterusnya

diperoleh daripada Jabatan Pendidikan Negeri Kelantan (JPN).  Kelulusan juga turut

diperoleh daripada Yayasan Islam Kelantan (YIK) untuk menjalankan kajian di

sekolah-sekolah di bawah naungan badan tersebut.  Meskipun kelulusan untuk

menjalankan kajian telah diperoleh daripada badan-badan induk (KPM, JPN dan

YIK), penyelidik terlebih dahulu menghubungi melalui telefon bagi mendapatkan

persetujuan daripada pengetua sekolah yang terpilih secara rawak.  Langkah yang

seterusnya ialah lawatan ke sekolah menengah agama untuk memberi penerangan

mengenai tarikh, masa soal selidik dan responden yang terlibat. Semua soal selidik

ditadbir sepenuhnya oleh penyelidik. Taklimat tentang kerahsiaan maklumat kajian
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turut diberikan kepada responden yang terlibat sebelum memulakan proses

pengumpulan data.

Pengumpulan semula soal selidik bagi setiap sekolah dibuat dalam tempoh seminggu

setelah peringatan melalui panggilan telefon dibuat seperti yang dicadangkan oleh

Creswell (2012, 2014), Sekaran (2006), dan Sekaran dan Bougie (2010, 2013).

Walau bagaimanapun terdapat sekolah yang mengambil masa lebih daripada

seminggu atas sebab-sebab yang tertentu misalnya guru-guru terlibat dengan tugas

luar, kursus dalam perkhidmatan dan sebagainya. Walau bagaimanapun terdapat juga

guru-guru yang enggan melibatkan diri sebagai responden dengan alasan mereka

bukan pemimpin sekolah dan mengambil masa untuk menyerahkan soal selidik

kepada responden lain.

3.11 Penyemakan Data Kajian Sebenar

Analisis data bermula dengan pemeriksaan dan penyemakan data kajian sebenar bagi

memastikan kesesuaian dan ketepatan hasil analisis.  Menurut Hair, Hult, Ringle dan

Sarstedt (2013) yang menegaskan bahawa penyemakan data sebenar kajian amat

penting bagi analisis multivariat dalam kajian sains sosial yang melibatkan analisis

statistik yang terperinci.  Malah Creswell (2012, 2014) turut menegaskan tentang

kepentingan penyemakan awal data kajian dan merupakan langkah pertama yang

perlu dilakukan oleh seseorang penyelidik.  Sehubungan itu Hair, Black, Babin, &

Anderson (2010) mencadangkan prosedur untuk menganalisis data yang

merangkumi pemeriksaan pola serakan data yang hilang (missing data) dan

pematuhan kepada andaian-andaian statistik, pengenal pastian data tersisih (outlier),

dan semakan terhadap kepencongan (skewness) dan kurtosis. Dengan kaedah ini,
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semua kesilapan yang sukar dikenal pasti akan dapat diselesaikan (Hair et al., 2010;

2013). Walau bagaimanapun semakan data yang banyak memang sukar untuk

dilaksanakan secara terperinci.

3.11.1  Keciciran Data (Missing Data)

Kehilangan data atau secara khususnya data yang tidak diisi merupakan fenomena

yang biasa berlaku dalam sesuatu kajian (Hair et al., 2010).  Sehubungan itu semasa

proses penyemakan data dibuat, pengkaji telah mengenal pasti set soal selidik yang

tidak lengkap diisi untuk diasingkan dan tidak digunakan semasa analisis data yang

seterusnya bagi mengelakkan sebarang ketidak tepatan dalam dapatan kajian. Hair et

al. (2010) menyifatkan kehilangan data (missing data) merujuk kepada keadaan di

mana nilai-nilai yang sah pada satu atau lebih pemboleh ubah tidak boleh digunakan

bagi tujuan analisis data terutama dalam analisis data multivariat.  Keadaan ini

berlaku apabila responden gagal atau tidak menjawab beberapa item dalam soal

selidik seterusnya membiarkan item berkenaan kosong (Creswell, 2012; 2014).

Proses semakan melibatkan pemeriksaan terhadap kesemua empat bahagian dalam

borang soal selidik kajian yang diedarkan kepada responden yang mengandungi

sebanyak 79 pernyataan. Semua bahagian pada soal selidik yang dikemukakan

disemak iaitu pada bahagian A iaitu ciri-ciri demografi responden, Bahagian B yang

mengukur amalan kepimpinan strategik mengandungi 32 item, Bahagian C iaitu

kesediaan perubahan organisasi pula mengandungi 12 item, dan Bahagian D yang

mengukur amalan penambahbaikan kualiti berterusan sebanyak 25 item.

Sehubungan itu, sebelum data dimasukkan ke dalam program SPSS, setiap bahagian
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tersebut telah disemak samada terdapat ketiadaan data atau data tidak diisi dengan

lengkap pada sesuatu item tersebut.

Hasil penyemakan tersebut, daripada sejumlah 553 soal selidik yang dikembalikan

daripada 600 soal selidik yang telah diedarkan kepada pemimpin guru sekolah

menengah agama, didapati sebanyak 37 soal selidik yang tidak lengkap atau fit untuk

dianalisis sebagai data kajian ini. Dengan kata lain, soal selidik tersebut didapati

tidak dijawab dengan lengkap oleh responden. Oleh yang demikian, 37 soal selidik

tersebut tidak dapat digunakan untuk tujuan analisis lanjutan bagi kajian ini.

3.11.2  Pemeriksaan Data Tersisih (Outlier)

Penapisan data tahap kedua penapisan adalah analisis data-data terpencil untuk

mengetahui samada terdapat data yang ekstrem atau tidak dalam kajian ini. Analisis

nilai ekstrem adalah perlu supaya analisis faktor yang akan dilakukan nanti dapat

menghasilkan output yang lebih jelas dan berkualiti (Punch, 2005; Meyers, Gamst &

Guarino, 2006; 2013). Kebanyakan teknik dan analisis statistik amat sensitif kepada

kewujudan titik terpencil (outlier).  Field (2013) dan Pallant (2014) menyatakan

terdapat pelbagai teknik telah digunakan oleh pengkaji-pengkaji untuk mengenal

pasti kehadiran outlier dalam data kajian di samping kaedah penyelesaiannya.

Antara kaedah yang berkesan untuk mengenal pasti outlier ialah dengan

menggunakan pendekatan analisis deskriptif.  Menurut Hair et al. (2010)

penyemakan data menerusi analisis deskriptif seperti jadual min dan sisihan piawai

dikenal pasti sebagai langkah terbaik sebelum menjalankan analisis multivariat.

Berdasarkan saranan Field (2013) dan Pallant (2014), pengkaji telah mengenal pasti

outlier dalam data kajian berpandukan kepada interpretasi dapatan analisis histogram
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dan boxplot dan seterusnya mengasingkan data berkenaan daripada data kajian

sebenar. Sejumlah 38 data soal selidik yang telah dikenal pasti sebagai outlier dan

dipadamkan daripada senarai data kajian yang bebas daripada outlier.

3.11.3 Kebolehpercayaan Instrumen Kajian

Kebolehpercayaan item-item yang digunakan untuk mengukur konstruk kepimpinan

strategik, kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan dianalisis dengan menggunakan Cronbach Alpha (α) berdasarkan

bilangan sampel sebenar (n = 478). Hasil analisis menunjukkan bukti bahawa nilai

Alpha Cronbach alat kajian merujuk kepada ukuran yang berkaitan dengan had

minimum penerimaan keboleh percayaan didapati yang lebih besar daripada 0.70,

(α > .70). Sehubungan itu keseluruhan dimensi instrumen kajian berdasarkan

pengukuran soal selidik mempunyai nilai alpha yang tinggi (Anastasi & Urbina,

1997; Nunally, 1978).  Soal selidik kepimpinan strategik mencatatkan nilai alpha,

α = .984, manakala nilai alpha bagi dimensi-dimensi soal selidik kesediaan

perubahan organisasi mencatatkan nilai alpha, α = .941. Soal selidik amalan

penambahbaikan turut mencatatkan nilai keboleh percayaan yang tinggi, dengan

nilai alpha, α = .943. Hasil analisis kebolehpercayaan instrumen kajian sebenar

ditunjukkan dalam Jadual 3.12 di bawah.
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Jadual 3.12

Nilai Cronbach Alpha (α) Instrumen Kajian

Pemboleh Ubah Dimensi Bilangan
Item

Nilai
Alpha (α)

Kepimpinan
Strategik

Orientasi strategik 4 0.881
Penterjemahan strategik 4 0.926
Penjajaran strategik 3 0.899
Interaksi strategik 3 0.922
Keupayaan strategik 4 0.902
Kelompok Keupayaan
Organisasi

18 0.972

Keresahan 3 0.894
Penyerapan 3 0.933
Adaptasi 3 0.871
Bijaksana 5 0.939
Kelompok Ciri-ciri
Individu

14 0.968

Keseluruhan 32 0.983
Kesediaan
Perubahan
Organisasi

Komitmen Perubahan 5 0.916
Efikasi Perubahan 7 0.920
Keseluruhan 12 0.938

Amalan
Penambahbaikan
Kualiti
Berterusan

Fokus Kualiti 10 0.893
Kefahaman Proses 4 0.805
Guna Data 4 0.878
Kefahaman Kualiti 3 0.766
Kepimpinan 4 0.793
Keseluruhan 25 0.942

3.11.4 Analisis Faktor

Analisis faktor ialah prosedur yang sering digunakan untuk mengenalpasti,

mengurangkan, serta menyusun sebilangan besar item soal selidik ke dalam

konstruk-konstruk tertentu di bawah suatu pemboleh ubah dalam kajian.  Menurut

Williams, Brown dan Onsmon (2010) analisis faktor ialah instrumen penting yang

digunakan dalam pembangunan, pembaikan, dan penilaian ujian, skala  dan langkah-

langkah pengukuran.  Selain itu, analisis faktor juga merupakan teknik

mengurangkan data dengan mengurangkan item-item yang bertindihan konstruk

antara satu sama lain.  Analisis faktor dijalankan untuk mengukuhkan
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kebolehpercayaan setiap item soal selidik dalam kajian ini dan menentukan sama ada

setiap item berada dalam konstruk yang sama (Field, 2013: Pallant, 2014). Bagi

tujuan kajian ini analisis faktor dilaksanakan untuk mengetahui kesahan konstruk

bagi dimensi-dimensi amalan kepimpinan strategik, kesediaan perubahan organisasi

dan juga dimensi-dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Kaedah

analisis faktor juga dapat mengenal pasti dan menyusun semula item-item

berdasarkan kekuatan korelasi antara item. Ketiga-tiga soal selidik yang digunakan

dalam kajian ini dibina berdasarkan teori yang telah dibentuk di negara Barat dan

diaplikasikan dalam organisasi yang berorientasikan keuntungan. Sehubungan itu

adalah penting bagi memastikan soal selidik yang digunakan sesuai dalam konteks

pendidikan di Malaysia.

Seringkali jumlah sampel menjadi menjadi isu yang signifikan dalam analisis faktor

menentukan kesahan item dalam sesuatu instrumen kajian.  Walau bagaimanapun

berdasarkan kajian literatur, terdapat kaedah dan garis panduan bagi menentukan

jumlah sampel yang sesuai untuk menjalankan analisis faktor (Tabachnick & Fidell,

2007; Hogarty, Hines, Kromrey, Ferron & Mumford, 2005; de Winter, Dodou &

Wieringa, 2009).  Pada asasnya, terdapat dua cara untuk menentukan saiz sampel

yang sesuai; dengan menentukan jumlah minimum sampel yang diperlukan (n), atau

dengan menentukan saiz sampel sebagai fungsi bilangan pemboleh ubah, juga

dikenali sebagai nisbah subjek-untuk-ubah, (n/ p) (Beavers, Lounsbury, Richards,

Huck, Skolits, & Esquivel, 2013; Hogarty et al., 2005).  Menurut Hair et al. (2010)

sampel minima yang diperlukan adalah sebanyak 120 responden.  Manakala Chua

(2009) mencadangkan bahawa bilangan minima 100 orang responden adalah

memadai bagi menjalankan kajian analisis faktor.  Walau bagaimanapun dengan
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menggunakan analisis faktor penerokaan jumlah sampel yang diperlukan ialah n =

50 sebagai minimum mutlak yang munasabah (de Winter, Dodou & Wieringa, 2009;

Hogarty et al., 2005; Jung & Lee, 2011) (de Winter, Dodou & Wieringa, 2009).

Sehubungan itu jumlah sampel kajian ini iaitu n = 478 adalah mencukupi untuk

dijalankan analisis faktor dengan menggunakan kaedah analisis faktor penerokaan.

3.11.5 Analisis Faktor Kepimpinan Strategik

Analisis faktor penerokaan telah dijalankan terhadap soal selidik kepimpinan

strategik yang merangkumi dua kelompok utama iaitu komponen keupayaan

organisasi dan komponen ciri-ciri individu (Davies & Davies, 2004; 2006).

Komponen keupayaan organisasi disandarkan kepada lima dimensi iaitu orientasi

strategik yang menggunakan empat (4) item; penterjemahan strategik yang

menggunakan empat (4) item; penjajaran strategik yang menggunakan tiga (3) item,

interaksi strategik yang menggunakan tiga (3) item dan keupayaan strategik yang

menggunakan empat (4) item.  Manakala kelompok keupayaan individu disandarkan

kepada empat dimensi iaitu keresahan yang menggunakan tiga (3) item; penyerapan

yang menggunakan tiga (3) item; adaptasi yang menggunakan tiga (3) item dan

bijaksana yang menggunakan lima (5) item. Hasil daripada analisis faktor

penerokaan yang dijalankan terhadap pemboleh ubah kepimpinan strategik adalah

seperti yang terdapat dalam Jadual 3.13 di bawah.  Jadual tersebut menunjukkan

muatan faktor bagi dua kelompok utama item kepimpinan strategik pada setiap kali

prosedur analisis muatan faktor dijalankan.  Keputusan ujian menunjukkan julat nilai

muatan faktor bagi setiap item adalah dari nilai .50 hingga .90.
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Jadual 3.13

Analisis Faktor Amalan Kepimpinan Strategik

Item
Komponen
1 2

B4.1 Berkebolehan membuat perubahan pelan strategi .822
B2.1 Mencari dan mencadangkan strategi baru .818
B2.3 Mengemukakan idea-idea baru kemajuan sekolah .808
B4.2 Berupaya mengemukakan strategi baru .786
B4.3 Bijaksana menentukan kesesuaian masa menggunakan

strategi baru
.750

B1.2 Menyebar luas strategi kemajuan organisasi .747
B2.2 Sentiasa berbincang dan membuat keputusan secara

kolektif
.743

B3.1 Sentiasa berusaha menggunakan kemahiran interpersonal .714
B1.4 Mengambil berat keberkesanan pelaksanaan tugas rutin

sekolah
.689

B3.3 Memberi galakan kepada warga sekolah untuk berkongsi
kecekapan

.687

B5.1 Memahami faktor penting peningkatan aktiviti pengajaran
dan pembelajaran

.684

B2.4 Memberi kepercayaan warga sekolah melaksanakan pelan
strategik

.681

B3.2 Memotivasikan warga sekolah supaya menjalankan tugas
dengan cemerlang

.681

B1.1 Menjana strategi kemajuan sekolah bersama warga
sekolah

.659

B5.3 Menggunakan maklumat pencapaian untuk meningkatkan
prestasi

.637

B5.2 Mampu menyelesaikan masalah tanpa menyalahkan orang
lain

.602

B1.3 Sentiasa mengingatkan warga sekolah berusaha demi
kecemerlangan

.558

B8.2 Menerima pendapat baru .800
B9.3 Bertolak ansur tempoh pelaksanaan strategi .784
B6.3 Membuka ruang pendapat .779
B6.2 Menyatakan hasrat untuk bersama-sama warga sekolah .754
B8.3 Bersikap fleksibel .745
B7.1 Mengambil berat maklumat baru .741
B9.5 Mengaplikasi ilmu pengetahuan .724
B9.4 Memegang nilai bersama .722
B5.4 Menyelesaikan masalah secara berpasukan .696
B7.3 Belajar daripada kesilapan lalu .687
B8.1 Mempamerkan kebolehan membuat perubahan .684
B6.1 Memberi dorongan .679
B7.2 Menganalisis maklumat baru .658
B9.2 Berupaya mengimbangi kepentingan individu warga

sekolah
.639

B9.1 Mempamerkan kebijaksanaan intelektual .591



165

Nilai Eigen 20.91 1.54
Varians (%) 65.34 4.82
Kumulatif (%) 65.34 70.16
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .979
Bartlett's Test of Sphericity: Approx. Chi-Square 16771.803

Df 496
Sig. .000

Jadual 3.13 memaparkan nilai KMO bagi item kepimpinan strategik ialah 0.979

yang menunjukkan bahawa jumlah sampel yang digunakan dalam analisis adalah

mencukupi dan sesuai untuk dijalankan analisis faktor penerokaan (de Winter,

Dodou & Wieringa, 2009; Hair et al., 2010).  Manakala hasil ujian matrik beridentiti

dan ujian Bartlett’s Test of Sphericity adalah  signifikan (p<.05).  Ini menunjukkan

bahawa penggunaan analisis faktor adalah sesuai dan ukuran kecukupan sampel

adalah munasabah dan tidak wujud kesan multikolineariti (Yong & Pearce, 2013).

Seterusnya kaedah analisis komponen utama (PCA) dengan aplikasi kaedah putaran

Varimax dan Kaiser Normalization digunakan terhadap kesemua 32 item pemboleh

ubah kepimpinan strategik.  Dapatan menunjukkan bahawa pengekstrakan

komponen adalah lebih besar daripada 0.5 dengan eigenvalue yang lebih daripada 1.

Oleh itu dapatlah dirumuskan bahawa item-item dalam dimensi-dimensi berkenaan

mempunyai kesahan yang tinggi berdasarkan eigenvalue yang lebih daripada 1.

Secara terperinci analisis komponen utama menunjukkan bahawa sebanyak dua

komponen telah muncul secara nyata dengan menjelaskan jumlah keseluruhan

varians sebanyak 70.16%. Faktor Satu yang mewakili komponen keupayaan

organisasi telah menyumbang sebanyak 65.34% manakala Faktor Dua yang

mewakili komponen ciri-ciri individu menyumbang sebanyak 4.82%.  Di samping

itu, berdasarkan analisis data yang diperolehi, muatan faktor bagi setiap item ialah di

antara 0.5 dan 0.9 yang menunjukkan bahawa kesemua item mempunyai hubungan
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yang kuat dengan kelompok masing-masing.  Hair et al. (2010) meyakini bahawa

nilai muatan faktor yang melebihi nilai 0.50 dapat difahami sebagai elemen yang

sangat penting dan dapat membantu mengukuhkan item soal selidik.

3.11.6 Analisis Faktor Kesediaan Perubahan Organisasi

Kajian ini turut menjalankan analisis faktor penerokaan terhadap item soal selidik

kesediaan perubahan organisasi yang disandarkan kepada dua dimensi merangkumi

komitmen terhadap perubahan dan efikasi perubahan.  Dimensi komitmen perubahan

menggunakan lima (5) item manakala dimensi efikasi perubahan menggunakan tujuh

(7) item.  Hasil keputusan analisis faktor penerokaan bagi kesediaan perubahan

organisasi dimuatkan dalam Jadual 3.14 yang memaparkan nilai muatan faktor

kesemua dimensi yang mengukur kesediaan perubahan organisasi setelah melalui

prosedur muatan faktor.

Jadual 3.14

Analisis Faktor Kesediaan Perubahan Organisasi

Komponen
Item 1 2
C2.4 mendapatkan pelabur (bantuan) dalam melaksanakan

perubahan
.821

C2.5 mengkoordinasi tugas-tugas agar pelaksanaan
perubahan

.791

C2.3 menyokong dalam menyesuaikan diri .784
C2.7 mengendalikan cabaran yang mungkin timbul .774
C2.2 menguruskan politik organisasi .754
C2.6 memantau kemajuan dalam melaksanakan perubahan .748
C2.1 mengekalkan momentum dalam melaksanakan perubahan .669
C1.2 sentiasa berazam untuk melaksanakan sebarang

perubahan.
.859

C2.3 bermotivasi untuk melaksanakan perubahan .817
C2.4 melakukan apa sahaja untuk melaksanakan perubahan ini. .801
C2.1 komited untuk melaksanakan sebarang perubahan jika

diperlukan.
.779

C2.5 sentiasa ingin untuk melaksanakan perubahan ini.
.774
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Nilai Eigen 7.17 1.37
Varians (%) 59.74 11.37
Kumulatif (%) 59.74 71.11
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .924
Bartlett's Test of Sphericity: Approx. Chi-Square 4356.095

Df 66
Sig. .000

Hasil analisis faktor penerokaan terhadap pembolehubah kesediaan perubahan

organisasi seperti dalam Jadual 3.14 menunjukkan nilai KMO yang tinggi iaitu

0.924, tahap yang sesuai untuk digunakan dalam analisis faktor (de Winter, Dodou

& Wieringa, 2009; Hair et al., 2010).  Manakala dapatan ujian Bartlett’s Test of

Sphericity adalah signifikan (p<.05) dengan nilai 4356.10.  Dapatan ini tururt

menyokong bahawa penggunaan analisis faktor penerokaan adalah sesuai dan ukuran

kecukupan sampel adalah munasabah.

Seterusnya kaedah analisis komponen utama (PCA) dengan aplikasi putaran

Varimax bersama-sama dengan kaedah Kaiser Normalization dijalankan terhadap

kesemua 12 item kesediaan perubahan organisasi. (Hair et al., 2010).  Dapatan

menunjukkan bahawa pengekstrakan komponen adalah lebih besar daripada 0.5

dengan eigenvalue yang lebih daripada 1.  Berdasarkan analisis data yang diperolehi,

muatan faktor bagi setiap item berada pada tahap yang tinggi dengan nilai di antara

0.7 dan 0.9 yang menunjukkan bahawa kesemua item mempunyai hubungan

bercorak dengan kelompok masing-masing.  Oleh itu dapatlah dirumuskan bahawa

item-item dalam dimensi-dimensi berkenaan mempunyai kesahan yang tinggi (Hair

et al., 2010).  Apabila ditinjau secara terperinci analisis komponen utama

menunjukkan bahawa sebanyak dua komponen telah muncul secara nyata dengan

menjelaskan jumlah keseluruhan varians sebanyak 71.11%. Faktor Satu yang

mewakili dimensi komitmen terhadap perubahan telah menyumbang sebanyak
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59.78% manakala Faktor Dua yang mewakili dimensi efikasi perubahan

menyumbang sebanyak 11.37%.  Di samping itu petunjuk korelasi matriks

menunjukkan nilai korelasi r < 0.9 dan ujian Bartlett’s Test of Sphericity adalah

signifikan (p<.05) yang mengesahkan bahawa set data kajian bebas daripada elemen

multikolineariti dan mempunyai hubungan bercorak yang jelas antara semua item

(Yong & Pearce, 2013).

3.11.7 Analisis Faktor Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Analisis faktor penerokaan turut dijalankan terhadap item soal selidik amalan

penambahbaikan kualiti berterusan yang disandarkan kepada lima dimensi

merangkumi fokus kepada pelanggan dalaman dan kerja berpasukan, memahami

proses kerja peningkatan kualiti, penggunaan data dalam membuat keputusan,

kefahaman tentang kualiti perkhidmatan dan keupayaan kepimpinan.    Dimensi

fokus kepada pelanggan dalaman dan kerja berpasukan menggunakan sepuluh (10)

item; memahami proses kerja peningkatan kualiti menggunakan empat (4) item;

penggunaan data dalam membuat keputusan menggunakan empat (4) item;

kefahaman terhadap kualiti perkhidmatan menggunakan tiga (3) item manakala

keupayaan kepimpinan menggunakan empat (4) item.  Hasil keputusan analisis

faktor penerokaan bagi kesediaan perubahan organisasi dimuatkan dalam Jadual 3.15

yang memaparkan nilai muatan faktor kesemua dimensi yang mengukur kesediaan

perubahan organisasi setelah melalui prosedur muatan faktor.
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Jadual 3.15

Analisis Faktor Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Komponen
Item 1 2 3 4
D1.6 bekerjasama sebagai satu pasukan. .679
D1.10 pengetua dan ahli-ahli kumpulan

mengambil berat tentang saya.
.676

D1. 9 peluang untuk belajar perkara-perkara
baru meningkatkan kerja saya.

.660

D1.7 galakan bekerjasama dengan kakitangan
di jabatan-jabatan lain dalam
menyelesaikan masalah.

.643

D5.4 Pengetua mempunyai keupayaan untuk
membawa sekolah ke tahap prestasi
kualiti pendidikan yang lebih tinggi.

.639

D1.8 Pengetua menghormati pendapat saya. .627
D2.3 menggunakan kaedah yang lebih baik

untuk melakukan kerja apabila kami
belajar tentangnya.

.620

D2.4 terdorong untuk mencari jalan bagi
memperbaiki cara saya melakukan kerja
di sekolah.

.617

D2.1 melihat kepada proses daripada
menyalahkan orang lain.

.604

D4.1 Peningkatan kualiti ialah satu usaha yang
ikhlas di sekolah ini dan bukan hanya
sekadar cakap kosong.

.527

D2.2 Tugasan kerja adalah terancang dalam
sekolah saya.

.446

D3.1 tahu bagaimana untuk mengukur kualiti
kerja saya.

.786

D3.2 tahu bagaimana untuk menganalisis
(ulasan) kualiti kerja saya untuk melihat
jika terdapat perubahan yang diperlukan.

.778

D3.3 mengkaji punca masalah sebelum
membuat perubahan.

.741

D3.4 penggunaan maklumat membantu kami
memperbaiki cara untuk melakukan kerja
di sekolah.

.674

D4.3 usaha bagi memenuhi jangkaan warga
sekolah dan pihak lain yang
berkepentingan merupakan keutamaan di
sekolah ini.

.495

D4.2 galakkan untuk menyelesaikan masalah
yang dibawa kepada saya oleh anak-anak
saya, keluarga, dan ahli-ahli kakitangan
lain.

.452
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D1.1 tahu apa yang diharapkan daripada saya di
tempat kerja.

.425

D5.2 Pengetua berkeupayaan untuk membuat
keputusan sendiri daripada bergantung
kepada orang di luar sekolah kami.

.865

D5.1 Pengetua mengambil berat tentang kualiti
pengajaran dan pembelajaran di sekolah
kerana ia mempengaruhi aspek keputusan
mengenai kewangan.

.830

D5.3 jarang mempunyai situasi krisis di sekolah
ini.

.732

D1.3 menerima pujian setelah melakukan kerja
yang baik sepanjang bertugas di sekolah
ini.

.829

D1.4 menggalakkan untuk membangunkan
kemahiran

.720

D1.5 menerima maklumat yang diperlukan
untuk melakukan tugas saya dengan baik.

.542

D1.2 mempunyai bahan-bahan dan peralatan
yang saya perlukan untuk melakukan
kerja saya dengan baik.

.393

Nilai Eigen 11.06 1.82 1.30 1.06
Varians (%) 44.23 7.76 5.21 4.26
Kumulatif (%) 44.23 51.50 56.71 60.96

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .942
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 6927.335

Df 300
Sig. .000

Hasil analisis faktor penerokaan terhadap pembolehubah kesediaan perubahan

organisasi seperti dalam Jadual 3.15 menunjukkan nilai KMO yang tinggi iaitu

0.942, tahap yang sesuai untuk digunakan dalam analisis faktor (de Winter, Dodou

& Wieringa, 2009; Hair, et al., 2010).  Manakala dapatan ujian Bartlett’s Test of

Sphericity adalah signifikan (p<.05) dengan nilai 6927.34.  Dapatan ini tururt

menyokong bahawa penggunaan analisis faktor penerokaan adalah sesuai dan ukuran

kecukupan sampel adalah munasabah.

Seterusnya kaedah analisis komponen utama (PCA) dengan aplikasi putaran

Varimax bersama-sama dengan kaedah Kaiser Normalization digunakan terhadap

kesemua 25 item amalan penambahbaikan kualiti berterusan (Hair, et al., 2010).
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Dapatan menunjukkan bahawa pengekstrakan komponen secara keseluruhannya

adalah lebih besar daripada 0.4 dengan eigenvalue yang lebih daripada 1.

Berdasarkan analisis data yang diperolehi, muatan faktor bagi setiap item berada

pada tahap yang tinggi dengan nilai keseluruhan di antara 0.4 dan 0.9 yang

menunjukkan bahawa kesemua item mempunyai hubungan bercorak dengan

kelompok masing-masing.  Oleh itu dapatlah dirumuskan bahawa item-item dalam

dimensi-dimensi berkenaan mempunyai kesahan yang tinggi (Hair, et al., 2010).

Apabila diteliti secara terperinci analisis komponen utama menunjukkan bahawa

sebanyak empat komponen telah muncul secara nyata dengan menjelaskan jumlah

keseluruhan varians sebanyak 60.96%. Faktor Satu menyumbang sebanyak 44.23%

manakala Faktor Dua menyumbang sebanyak 7.76%.  Sumbangan Faktor Tiga dan

Faktor Empat masing-masing ialah 5.21% dan 4.26%.  Di samping itu petunjuk

korelasi matriks menunjukkan nilai korelasi r < 0.9 dan ujian Bartlett’s Test of

Sphericity adalah signifikan (p<.05) yang mengesahkan bahawa set data kajian bebas

daripada elemen multikolineariti dan mempunyai hubungan bercorak yang jelas

antara semua item (Yong & Pearce, 2013).

3.11.8 Analisis Kenormalan

Pengujian hipotesis dalam kajian ini menggunakan statistik inferensi seperti ujian-t,

ujian ANOVA satu hala dan analisis regresi berganda. Menurut Hair et al. (2010),

analisis regresi digunakan dengan meluas dan merupakan teknik yang versatile serta

boleh diaplikasi dalam setiap kaedah pembuatan keputusan. Untuk mencapai

andaian yang mendasari Analisis Regresi Berganda, semua pemboleh ubah telah

diperiksa untuk titik terpencil, kenormalan, kelinearan, multikollineariti dan
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homoskedastisiti selaras dengan analisis yang dicadangkan oleh Hair et al. (2010,

2013) dan Pallant (2014).

Andaian yang paling asas dalam analisis multivariat ialah data yang normal, iaitu

merujuk kepada bentuk taburan data untuk setiap pembolehubah (Tabachnick &

Fidell, 2007).  Salah satu pendekatan untuk menilai andaian kenormalan adalah

melalui plot sisa histogram yang merujuk kepada bentuk taburan data bagi

pembolehubah dan mempunyai persamaan yang rapat dengan bentuk taburan

normal.  Plot  histogram menunjukkan taburan data yang menggambarkan bahawa

andaian kenormalan dicapai berdasarkan kepada semua palang histogram yang dekat

dengan keluk normal. Di samping itu, pendekatan normal probability plot turut

digunakan untuk memeriksa data sama ada normal atau tidak seperti yang

dicadangkan oleh Hair et al. (2010).

Berdasarkan analisis yang dijalankan, dapatan menunjukkan normal probability plot

bagi pemboleh ubah bersandar amalan penambahbaikan kualiti berterusan. Garis

lurus 450 dari kiri ke kanan adalah merupakan garis normal manakala plot-plot di

atas dan di bawahnya pula menunjukkan nilai residual yang dikaji.  Secara

keseluruhannya plot-plot berada pada garis lurus yang normal atau menghampiri

garisan tersebut. Kedudukan ini membuktikan bahawa data kajian telah memenuhi

andaian kenormalan. Kaedah normal probability plot juga telah digunakan untuk

mengkaji pembolehubah bebas yang lain dan didapati kesemuanya memenuhi tahap

kenormalan data yang diperlukan.
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Semua pemboleh ubah turut diuji menggunakan ujian tahap kepencongan dan ujian

tahap kurtosis bertujuan bagi menentukan taburan kenormalan. Menurut Hair et al.

(2013) dan Pallant (2014), nilai yang boleh diterima bagi ujian tahap kepencongan

dan ujian tahap kurtosis ialah antara -2.00 dan + 2.00 pada aras signifkan 0.05.

Berdasarkan Jadual 3.16 di bawah keputusan ujian menunjukkan bahawa tiada

pemboleh ubah yang mencatatkan nilai kepencongan dan kurtosis lebih daripada 2.0,

yang menunjukkan bahawa data yang dikumpul mematuhi jangkaan kenormalan.

Jadual 3.16

Nilai Statistik Kepencongan dan Kurtosis (Statistik deskriptif)

Kepencongan Kurtosis
Statistik Ralat

Piawai
Statistik Ralat

Piawai
Kepimpinan Strategik -.396 .112 -.527 .223
Kesediaan Perubahan Organisasi -.130 .112 -.307 .223
Amalan Penambahbaikan Kualiti
Berterusan

-.230 .112 -.241 .223

3.11.9 Analisis Kelinearan

Kelinearan bermakna bahawa jumlah perubahan atau kadar perubahan antara skor

pada dua pemboleh ubah adalah malar untuk keseluruhan julat skor bagi pemboleh

ubah. Bagi memenuhi syarat ini, semua pemboleh ubah bebas haruslah berkorelasi

secara linear dengan pemboleh ubah bersandar. Kaedah yang mudah untuk

mengukur lineariti ialah dengan memeriksa ‘scatter plots’ bivariat dan mengenal

pasti sebarang bentuk yang tidak linear dalam data (Tabachnick & Fidell, 2007).

Bagi memenuhi andaian kelinearan, plot-plot perlu terserak sekitar garisan sifar atau

sebahagian besar daripada skor akan menumpukan perhatian di pusat di sepanjang

garisan sifar (Flury & Riedwyl, 1988). Sekiranya hubungan yang tidak linear

didapati, pendekatan yang perlu diambil ialah dengan mentranformasikan data

supaya wujud dalam bentuk linear.  Alternatif lain untuk mengukur kelinearan ialah
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dengan merujuk kepada ‘residuals plot’ menerusi analisis ujian regresi berganda

(Meyers, Gamst & Guarino, 2013). Berdasarkan analisis ujian regresi berganda yang

dijalankan ke atas data kajian, dapatan menunjukkan bahawa data kajian ini adalah

bertaburan secara normal dan semua pemboleh ubah bebas adalah berkorelasi secara

linear dengan pemboleh ubah bersandar.  Hasil analisis juga menunjukkan plot-plot

di atas dan di bawah garis linear secara keseluruhannya berada pada garis lurus yang

linear atau menghampiri garisan sifar tersebut.  Ini menunjukkan bahawa data kajian

telah memenuhi andaian kelinearan yang diperlukan.  Hasil dapatan ujian korelasi

turut menyokong andaian kelinearan data kajian (Meyers, Gamst & Guarino, 2013).

3.12 Prosedur Penganalisisan Data

Data yang diperoleh dalam kajian dianalisis menerusi kaedah deskriptif dan kaedah

inferensi dengan menggunakan perisian SPSS (Statistical Package For The Social

Sciences) Versi 20. Analisis data kuantitatif dibahagikan kepada dua bahagian iaitu

ujian kenormalan dan analisis faktor pengesahan. Ujian kenormalan dijalankan bagi

tujuan penyemakan dan penapisan data untuk semua item ujian. Ujian kenormalan

akan membandingkan skor bagi bentuk taburan sampel kajian dengan skor dalam

bentuk keluk normal (Ghasemi & Zahediasl, 2012). Ujian seterusnya ialah analisis

pengesahan faktor yang dilakukan ke atas semua tiga soal selidik yang digunakan

dalam kajian. Di samping itu, ujian kebolehpercayaan Alpha Cronbach bagi setiap

item, dimensi dan kelompok yang terdapat dalam soal selidik turut dijalankan.

Ringkasan teknik analisis data berdasarkan objektif kajian adalah seperti dalam

Jadual 3.17 di bawah.
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Jadual 3.17

Teknik Analisis Data Berdasarkan Objektif Kajian

Objektif Kajian Teknik Analisis
a. Mengenal pasti tahap amalan kepimpinan
strategik, tahap pelaksanaan penambahbaikan kualiti
berterusan dan tahap kesediaan perubahan organisasi.

b. Mengenal pasti hubungan antara amalan
kepimpinan strategik dengan pelaksanaan
penambahbaikan kualiti berterusan.

c. Mengenal pasti kesan mediator faktor kesediaan
perubahan organisasi terhadap hubungan antara amalan
kepimpinan strategik dengan pelaksanaan
penambahbaikan kualiti berterusan.

d. Mengenal pasti perbezaan tahap amalan
kepimpinan strategik, pelaksanaan penambahbaikan
kualiti berterusan dan kesediaan perubahan organisasi
berdasarkan pembolehubah demografi (kategori
sekolah, pengalaman kerja dan tempoh memegang
jawatan).

e. Mengenal pasti dimensi-dimensi utama
kepimpinan strategik ke atas kesediaan pelaksanaan
penambahbaikan kualiti berterusan.

Analisis Min

Ujian Korelasi Pearson

Analisis Regresi
Berganda

Ujian-t
Ujian ANOVA satu hala

Ujian MANOVA

Analisis Regresi
Berganda

Analisis deskriptif yang digunakan termasuklah proses analisis frekuensi dan peratus

untuk melihat taburan demografi seperti jabatan, jantina, umur, status perkahwinan,

tahap pendidikan tertinggi dan pengalaman bekerja. Sementara itu nilai digunakan

untuk mengukur tahap kepimpinan strategik, tahap kesediaan perubahan organisasi

dan tahap kesediaan penambahbaikan berterusan.  Kategori nilai min yang

digunakan telah diadaptasi daripada Fauzi Hussin, Jamal Ali dan Mohd Saifoul

(2014) seperti yang dipaparkan dalam Jadual 3.18 di bawah.
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Jadual 3.18

Pengkelasan Min Berserta Tafsiran Bagi Setiap Pemboleh Ubah

Skor Min Tafsiran

1.00 – 1.99 Sangat rendah

2.00 – 2.99 Rendah

3.00 – 3.99 Sederhana

4.00 – 4.99 Agak tinggi

5.00 – 5.99 Tinggi

6.00 – 7.00 Sangat tinggi

Kaedah inferensi pula melibatkan pengujian hipotesis menggunakan ujian-t, analisis

varians satu hala ANOVA, kolerasi mudah Pearson dan regresi berganda Stepwise

bagi melihat perbezaan dan hubungan di antara pembolehubah gaya kepimpinan

strategik, pemboleh ubah kesediaan perubahan organisasi dan pemboleh ubah

penambahbaikan kualiti berterusan. Analisis ini digunakan bagi menentukan

kekuatan dan  kesignifikasikan hubungan antara kelompok dan dimensi kepimpinan

strategik, kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan. Bagi menentukan pembolehubah dimensi kepimpinan strategik yang

merupakan peramal terbaik kepada kesediaan perubahan organisasi dan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan, analisis regresi mudah digunakan.

Sementara itu ujian-t digunakan untuk menguji perbezaan min untuk dua kumpulan

yang terpilih berdasarkan faktor demografi. Menurut Saunders, Lewis dan Thornhill

(2009), dan Creswell (2012, 2014), ujian-t berfungsi untuk menguji perbezaan

signifikan di antara min dua kumpulan dan hipotesis nol (HO). Selain itu, ujian

analisis varians satu hala ANOVA pula digunakan dalam pengujian pembolehubah

yang mempunyai lebih daripada dua kumpulan. Pemboleh ubah yang diuji
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menggunakan ANOVA ialah kategori sekolah, pengalaman kerja dan tempoh

memegang jawatan.

Ujian statistik kolerasi Pearson (r), digunakan bagi menguji hubungan antara amalan

kepimpinan strategik dengan tahap kesediaan perubahan organisasi dan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan. Nilai indeks +1 hingga -1 akan digunakan

dalam kolerasi Pearson bagi menginterprestasikan saiz dan hubungan seperti yang

dicadangkan oleh Hair et al. (2010). Tanda + dan – menunjukkan arah hubungan

yang terbentuk.  Nilai +1 menunjukkan hubungan yang positif sempurna, sebaliknya

nilai -1 menunjukkan hubungan negatif yang sempurna manakala nilai 0

menunjukkan tiada hubungan yang wujud antara pemboleh ubah. Manakala kategori

kekuatan hubungan antara pemboleh-pemboleh ubah dalam kajian ini pula adalah

berdasarkan kepada cadangan Davies (1971) seperti yang dipaparkan dalam Jadual

3.16 di bawah yang turut digunakan oleh Kamarul Shukri Mat The dan Mohamed

Amin Embi (2009).

Jadual 3.19

Skala Davis (1971) Bagi Menilai Kekuatan Korelasi Antara Dua Pemboleh Ubah.

Nilai Pekali Tafsiran Deskriptif
0.70 – 1.00 Amat Tinggi

0.50 – 0.69 Tinggi

0.30 – 0.49 Sederhana Tinggi

0.10 – 0.29 Rendah

0.01 – 0.09 Diabaikan

0.00 Tiada Korelasi
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3.13 Rumusan

Struktur penyelidikan yang dibincangkan dalam bab ini menerangkan tentang

rekabentuk kajian, populasi kajian, pensampelan, instrumen dan cara pemarkahan,

ujian rintis dan kaedah analisis yang diaplikasikan dalam kajian ini. Dengan

berpandukan prosedur pengumpulan data, penganalisisan data kajian dapat dilakukan

dengan mudah. Secara keseluruhannya beberapa rumusan boleh dibuat berdasarkan

tujuan ujian rintis. Pertama, instrumen kajian ini menunjukkan kadar kesahan dan

kebolehpercayaan yang memuaskan dan boleh diterima pakai. Kedua, berdasarkan

hasil analisis data kajian rintis dan kadar pulangan soal selidik yang rendah,

beberapa langkah telah diambil untuk memastikan kadar pulangan yang memuaskan

semasa kajian sebenar termasuklah mengedar soal selidik melebihi jangkaan,

bertemu secara bersemuka dengan setiap responden dan memberi penerangan secara

jelas serta mengatur pertemuan sebagai langkah susulan beberapa kali untuk

memastikan soal selidik dikembalikan. Secara purata masa yang diambil untuk

menjawab soal selidik kajian adalah antara 15 minit hingga 20 minit.
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BAB EMPAT

DAPATAN KAJIAN

4.1 Pendahuluan

Bab ini menerangkan secara terperinci tentang dapatan utama kajian yang

dipaparkan dalam dua peringkat berdasarkan kepada objektif dan hipotesis kajian.

Peringkat pertama membincangkan secara ringkas data deskriptif yang merangkumi

faktor demografi iaitu peratusan responden mengikut kategori sekolah, lokasi

sekolah, pengalaman mengajar, jantina, kelayakan akademik, kursus atau seminar

berkaitan program peningkatan dan penambahbaikan kualiti, umur dan kelayakan

professional perguruan. Peringkat kedua akan menerangkan keputusan analisis data

statistik inferensi dan penjelasan tentang pengujian hipotesis. Sejumlah sepuluh

hipotesis nol telah dibina untuk melihat perbezaan, hubungan dan pengaruh

kepimpinan strategik, kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan di sekolah menengah agama. Analisis inferensi digunakan untuk

menentukan sama ada hipotesis yang dibentuk diterima atau ditolak bagi menjawab

soalan kajian.

Analisis berstatistik deskriptif turut digunakan dalam penganalisisan data bertujuan

untuk memberikan gambaran ringkas tetapi menyeluruh tentang set data yang

dianalisis. Pembentangan data deskriptif melibatkan analisis kekerapan, peratusan

dan skor min. Manakala analisis inferensi yang digunakan dalam kajian ini bagi

pengujian hipotesis merangkumi ujian-t sampel bebas, ujian analisis varians satu

hala ANOVA,  analisis pelbagai varians MANOVA, ujian korelasi Pearson dan ujian

analisis regresi berganda. Seterusnya analisis regresi berganda digunakan bagi

menguji pengaruh pemboleh ubah kesediaan perubahan organisasi sebagai mediator
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terhadap hubungan antara amalan kepimpinan strategik dan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan seperti yang dicadangkan oleh Field (2013). Setiap hipotesis bagi

kajian ini telah diuji kebenarannya pada aras signifikan p < 0.05. Analisis dijalankan

terhadap data yang diperoleh daripada maklumbalas dalam soal selidik dengan

menggunakan perisian komputer Statistical Packages of Social Sciences for Window

20.0. Cara ini dapat membantu mengurangkan masalah ketepatan analisis (Fauzi

Hussin, Jamal Ali & Mohd Saifoul, 2014) di samping konsisten untuk memenuhi

tujuan kajian yang telah ditetapkan.

4.2 Profil Responden

Sejumlah 600 set soal selidik diedarkan kepada pemimpin guru di 40 buah sekolah

menengah agama di Kelantan dan daripada jumlah tersebut, seramai 553 orang

responden telah mengembalikan soal selidik yang dikemukakan.  Walau

bagaimanapun setelah dibuat penapisan hanya 516 soal selidik yang lengkap diisi

untuk dianalisis.  Sebaliknya daripada jumlah tersebut hanya 478 soal selidik yang

dapat dianalisis dengan sempurna dan tertabur mengikut pelbagai ciri demografi.

Data yang diperoleh diringkaskan bertujuan bagi menerangkan tentang profil

responden kajian.

Analisis data latar belakang yang dipaparkan pada Jadual 4.1 menunjukkan taburan

ciri-ciri demografi responden dalam kajian ini. Berdasarkan jadual tersebut seramai

242 (50.6%) responden mewakili sekolah menengah agama kategori SMKA

manakala 236 (49.4%) responden mewakili kategori SABK. Taburan responden

berdasarkan lokasi sekolah menunjukkan sekolah luar bandar mendominasi kategori

lokasi sekolah.  Sejumlah 167 orang responden (34.9%) bertugas di sekolah dalam
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bandar manakala 311 responden (65.1%) bertugas di sekolah luar bandar. Sementara

itu, taburan dalam aspek jantina pula, didapati bilangan responden perempuan

mengatasi bilangan responden lelaki. Jumlah responden lelaki ialah 189 orang

(39.5%) berbanding bilangan responden perempuan yang berjumlah 289 orang

(60.5%). Di samping itu, dapatan dari Jadual 4.1 juga turut menunjukkan bahawa

seramai 31 orang (6.5%)  responden berumur antara 20 hingga 29 tahun, 191 orang

(40.0%) berumur antara 30 – 39 tahun, 170 orang (35.6%) berumur antara 40 hingga

49 tahun manakala berumur 50 tahun dan ke atas pula seramai 86 orang (18.0%).

Taburan responden dari sudut tempoh pengalaman mengajar pula memperlihatkan

bahawa seramai 210 (43.9%) mempunyai pengalaman kerja guru kurang daripada 10

tahun.  Manakala jumlah responden yang berpengalaman mengajar lebih daripada 10

tahun masing-masing: 149 orang (31.2%) berpengalaman antara 11 – 20 tahun, 91

orang (19.0%) berpengalaman antara 21 – 30 tahun dan 28 orang (5.9%)

berpengalaman lebih daripada 30 tahun. Meninjau aspek kelayakan akademik,

bilangan pemilik ijazah sarjana muda mendominasi keseluruhan faktor demografi

kelayakan akademik responden. Seramai 43 responden (9.0%) memiliki sekurang-

kurangnya ijazah sarjana, 356 orang (74.3%) memiliki ijazah sarjana muda; 71 orang

(14.8%) memenuhi kelayakan prauniversiti manakala sembilan (9) orang (2.1%)

memiliki kelayakan akademik sekurang-kurangnya Sijil Pelajaran Malaysia. Profil

responden juga turut mengambil kira pengalaman menghadiri kursus atau pun

program berkaitan peningkatan kualiti.  Analisis data menunjukkan seramai 245

responden (51.1%) telah menghadiri kursus peningkatan kualiti manakala sejumlah

234 responden (48.9%)  yang tidak pernah menghadiri kursus tersebut.
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Jadual 4.1

Profil Responden Kajian Berdasarkan Taburan Ciri-ciri Demografi (n= 478)

Ciri-ciri Demografi Frekuensi Peratusan
1.  Kategori Sekolah

SMKA 242 50.6
SABK 236 49.4

2.  Lokasi Sekolah
Bandar 167 34.9
Luar Bandar 311 65.1

3. Jantina
Lelaki 189 39.5
Perempuan 289 60.5

4.  Umur
20 – 29 tahun 31 6.5
30 – 39 tahun 191 40.0
40 – 49 tahun 170 35.6
50 tahun ke atas 86 18.0

5.  Pengalaman Mengajar
1 - 10 tahun 210 43.9
11 - 20 tahun 149 31.2
21 - 30 tahun 91 19.0
Lebih 30 tahun 28 5.9

6. Kelayakan Akademik
Sarjana 43 9.0
Sarjana Muda 356 74.5
Dip/Sijil/STPM/STAM 70 14.6
SPM 9 1.9

7.  Hadir Kursus Kualiti
Ya 245 51.3
Tidak 233 48.7

8.  Kelayakan Perguruan
Bacelor Pendidikan 66 13.8
Diploma Pendidikan 345 72.0
Tiada 67 14.0

Sementara itu pecahan responden mengikut kelayakan perguruan pula mencatatkan 66

orang responden (13.8%) memiliki kelayakan ijazah sarjana muda pendidikan, 345

orang responden (72.0%) berkelayakan diploma pendidikan manakala selebihnya

iaitu 68 orang responden (14.2%) tidak memiliki sebarang kelayakan perguruan yang

formal.  Walau bagaimanapun hasil daripada tinjauan terhadap latar belakang
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responden di sekolah, kesemuanya telah menghadiri latihan dalam perkhidmatan

sama ada yang dianjurkan oleh pihak sekolah ataupun Yayasan Islam Kelantan.

4.3 Deskriptif Statistik Pemboleh Ubah Kajian

Bahagian deskriptif statistik bertujuan bagi meneliti dapatan deskriptif pemboleh

ubah kajian iaitu kepimpinan strategik, kesediaan perubahan organisasi dan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama menurut persepsi

responden. Interpretasi hasil analisis deskriptif data yang dijalankan melalui

penggunaan skor min dan sisihan piawai kelompok dan dimensi pemboleh ubah

kajian.

4.3.1 Amalan Kepimpinan Strategik

Analisis deskriptif (min dan sisihan piawai) digunakan untuk menghuraikan amalan

kepimpinan strategik berdasarkan kategori sekolah yang terdapat dalam senarai

sekolah menengah agama di Kelantan.  Tahap amalan kepimpinan strategik dinilai

menerusi sembilan dimensi yang dikaji iaitu orientasi strategik, tindakan strategik,

penyelarasan strategik, interaksi strategik, keupayaan strategik, keresahan,

penyerapan maklumat, adaptasi dan bijaksana. Kesemua sembilan dimensi

dikelompokkan kepada dua komponen tahap kepimpinan strategik iaitu komponen

keupayaan organisasi dan komponen ciri-ciri individu.  Seterusnya nilai min

keseluruhan bagi setiap dimensi amalan kepimpinan strategik diperoleh dan

dibandingkan dengan nilai min berpandukan kepada pengkelasan min.  Langkah ini

bertujuan bagi menentukan sama ada tinggi atau rendahnya sesuatu tahap amalan

kepimpinan strategik mengikut kategori sekolah sebagaimana yang ditunjukkan

dalam Jadual 4.2 di bawah.
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Jadual 4.2

Tahap Amalan Kepimpinan Strategik Mengikut Kategori Sekolah

Pemboleh Ubah Keseluruhan Kategori
SMKA

Kategori
SABK

Min SP Min SP Min SP
Komponen Keupayaan
Organisasi

5.45 0.96 5.55 0.92 5.42 0.99

Orientasi Strategik 5.58 0.97 5.63 0.94 5.53 0.99
Tindakan Strategik 5.47 1.07 5.51 1.04 5.44 1.10
Penyelarasan Strategik 5.47 1.08 5.56 1.04 5.38 1.12
Interaksi Strategik 5.33 1.09 5.37 1.08 5.29 1.11
Keupayaan Strategik 5.57 0.99 5.68 0.92 5.46 1.06

Komponen Ciri-ciri
Individu

5.66 0.92 5.79 0.79 5.54 1.02

Keresahan 5.83 0.96 5.98 0.85 5.68 1.05
Penyerapan Maklumat 5.57 1.06 5.69 0.92 5.46 1.18
Adaptasi 5.60 0.99 5.71 0.89 5.49 1.08
Bijaksana 5.65 0.97 5.76 0.85 5.53 1.07

Kepimpinan Strategik 5.57 0.91 5.65 0.83 5.47 0.99

Berdasarkan Jadual 4.2 di atas, dapatan menunjukkan bahawa tahap kepimpinan

strategik di sekolah menengah agama secara keseluruhannya berada pada tahap yang

tinggi (M=5.57, SP=0.91).  Manakala nilai min bagi setiap dimensi amalan

kepimpinan strategik pula adalah masing-masing 5.58 (tahap tinggi) bagi orientasi

strategik, 5.47 (tahap tinggi) bagi tindakan strategik, 5.47 (tahap tinggi) bagi

penyelarasan strategik, 5.33 (tahap tinggi) bagi interaksi strategik, 5.57 (tahap tinggi)

bagi keupayaan strategik, 5.83 (tahap tinggi) bagi keresahan, 5.57 (tahap tinggi) bagi

penyerapan maklumat, 5.60 (tahap tinggi) bagi adaptasi dan 5.65 (tahap tinggi) bagi

dimensi bijaksana. Analisis terhadap dimensi kepimpinan strategik mendapati

dimensi keresahan mempunyai nilai min yang paling tinggi (M = 5.83, SP = 0.96)

diikuti dengan dimensi bijaksana (M = 5.65, SP = 0.97) dan dimensi adaptasi (M =

5.60, SP = 0.99). Secara keseluruhannya kelompok keupayaan individu didapati
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lebih tinggi (M = 5.66, SP = 0.92) berbanding keupayaan organisasi (M = 5.45, SP =

0.96).

Seterusnya dapatan kajian bagi kategori SMKA menunjukkan tahap kepimpinan

strategik di sekolah kategori SMKA lebih tinggi daripada nilai min keseluruhan (M

= 5.65, SP = 0.83).  Nilai min bagi setiap dimensi kepimpinan strategik pula adalah

masing-masing 5.63 (tahap tinggi) bagi orientasi strategik, 5.51 (tahap tinggi) bagi

tindakan strategik, 5.56 (tahap tinggi) bagi penyelarasan strategik, 5.37 (tahap tinggi)

bagi interaksi strategik, 5.68 (tahap tinggi) bagi keupayaan strategik, 5.98 (tahap

tinggi) bagi keresahan, 5.69 (tahap tinggi) bagi penyerapan maklumat, 5.71 (tahap

tinggi) bagi adaptasi dan 5.76 (tahap tinggi) bagi dimensi bijaksana. Analisis

terhadap dimensi kepimpinan strategik mendapati dimensi keresahan mempunyai

nilai min yang paling tinggi (M = 5.98, SP = 0.85) diikuti dengan dimensi bijaksana

(M = 5.76, SP = 0.85) dan dimensi adaptasi (M = 5.71, SP = 0.89). Selain itu adalah

didapati komponen ciri individu pemimpin strategik di sekolah kategori SMKA

mencatatkan nilai min yang lebih tinggi (M = 5.79, SP = 0.79) berbanding

komponen keupayaan organisasi (M = 5.21, SP = 0.92).

Manakala bagi kategori SABK pula, dapatan menunjukkan bahawa tahap amalan

kepimpinan strategik secara keseluruhannya berada pada tahap tinggi dengan nilai

min 5.47 (tahap tinggi).  Walau bagaimanapun tahap kepimpinan strategik di sekolah

kategori SABK didapati lebih rendah berbanding dengan tahap kepimpinan strategik

di SMKA dan tahap keseluruhan kepimpinan strategik di sekolah menengah agama.

Hasil analisis data menunjukkan nilai min bagi setiap dimensi masing-masing ialah

5.53 (tahap tinggi) bagi orientasi strategik, 5.44 (tahap tinggi) bagi tindakan
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strategik, 5.38 (tahap tinggi) bagi penyelarasan strategik, 5.29 (tahap tinggi) bagi

interaksi strategik, 5.46 (tahap tinggi) bagi keupayaan strategik, 5.68 (tahap tinggi)

bagi keresahan, 5.46 (tahap tinggi) bagi penyerapan maklumat, 5.49 (tahap tinggi)

bagi adaptasi dan 5.53 (tahap tinggi) bagi dimensi bijaksana.  Analisis terhadap

dimensi kepimpinan strategik mendapati dimensi keresahan mempunyai nilai min

yang paling tinggi (M = 5.68, SP = 1.05) diikuti dengan dimensi orientasi strategik

(M = 5.53, SP = 0.99) dan dimensi bijaksana (M = 5.53, SP = 1.07). Secara

keseluruhannya hasil analisis data kajian mendapati min komponen ciri-ciri individu

(M = 5.54, SP = 1.02) adalah lebih tinggi berbanding komponen keupayaan

organisasi (M = 5.42, SP = 0.99) di sekolah menengah agama kategori SABK.

Sebagai rumusannya, tahap kepimpinan strategik di sekolah menengah agama secara

keseluruhannya berada pada tahap yang tinggi (Min = 5.57, SP 0.91).  Walau

bagamanapun tahap kepimpinan strategik di sekolah menengah agama kategori

SMKA (M = 5.65, SP = 0.83) didapati lebih tinggi berbanding tahap kepimpinan

strategik di sekolah menengah agama kategori SABK (M = 5.47, SP = 0.99).

Analisis terhadap komponen dimensi kepimpinan strategik pula mendapati

komponen ciri-ciri individu (M = 5.66, SP = 0.92) didapati lebih tinggi berbanding

min komponen keupayaan organisasi (M = 5.45, SP = 0.96).

4.3.2 Kesediaan Perubahan Organisasi

Dapatan analisis statistik deskriptif bagi pemboleh ubah kesediaan perubahan

organisasi dipaparkan dalam Jadual 4.3 di bawah.  Secara keseluruhannya keputusan

tersebut menunjukkan bahawa tahap kesediaan perubahan organisasi warga sekolah

menengah agama dari sudut pandangan pemimpin guru, berada pada tahap yang
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tinggi (M = 5.70, SP = 0.66).  Manakala hasil analisis berdasarkan dimensi

kesediaan perubahan organisasi pula menunjukkan skor min yang tinggi dengan nilai

min masing-masing, 5.75 (tahap tinggi) bagi dimensi komitmen perubahan dan 5.65

(tahap tinggi) bagi efikasi perubahan.  Jika dilihat dari aspek kategori sekolah,

kategori SMKA menunjukkan tahap kesediaan perubahan organisasi yang tertinggi

(M = 5.74, SP = 0.63) berbanding kategori SABK (M = 5.66, SP = 0.68).

Jadual 4.3

Tahap Kesediaan Perubahan Organisasi Mengikut Kategori Sekolah

Secara rumusannya, hasil analisis deskriptif menunjukkan warga sekolah menengah

agama secara keseluruhannya memperlihatkan tahap kesediaan untuk melakukan

perubahan yang tinggi. Jika ditinjau dengan lebih terperinci hasil analisis deskriptif

terhadap dimensi kesediaan perubahan organisasi, kedua-dua kategori sekolah

memperlihatkan dimensi komitmen perubahan yang tinggi berbanding dimensi

efikasi perubahan.  Walau bagaimanapun dimensi komitmen perubahan bagi

kategori SMKA (M = 5.78, SP = 0.79) adalah lebih tinggi berbanding komitmen

perubahan bagi kategori SABK (M = 5.72, SP = 0.75).

4.3.3 Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Pada bahagian ini amalan penambahbaikan kualiti berterusan dinilai berdasarkan

kepada lima dimensi yang dikaji iaitu fokus pelanggan dalaman, kefahaman tentang

proses, penggunaan data dalam membuat keputusan, kefahaman tentang kualiti dan

Pemboleh Ubah Keseluruhan Kategori
SMKA

Kategori
SABK

Min SP Min SP Min SP
Komitmen Perubahan 5.75 0.75 5.78 0.79 5.72 0.75
Efikasi Perubahan 5.65 0.68 5.70 0.66 5.60 0.75
Kesediaan Perubahan
Organisasi

5.70 0.66 5.74 0.63 5.66 0.68
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kepimpinan kualiti. Merujuk kepada hasil dapatan deskriptif pemboleh ubah amalan

penambahbaikan kualiti berterusan pada Jadual 4.4 di bawah, tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan berada pada tahap yang tinggi menurut penilaian

responden (M = 5.66, SP = 0.61). Secara keseluruhannya dimensi fokus pelanggan

dalaman (M = 5.72, SP = 0.64) dan kefahaman tentang kualiti (M = 5.72, SP = 0.75)

mencatatkan nilai min tertinggi diikuti dimensi kefahaman tentang proses (M = 5.70,

SP = 0.69).

Jadual 4.4

Tahap Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan (APKB) Mengikut Kategori
Sekolah

Dimensi
APKB

Keseluruhan SMKA SABK
Min SP Min SP Min SP

Fokus Pelanggan 5.72 0.64 5.74 0.63 5.69 0.64
Faham Proses 5.70 0.69 5.77 0.69 5.62 0.69
Penggunaan Data 5.65 0.70 5.73 0.69 5.57 0.72
Kefahaman Kualiti 5.72 0.75 5.83 0.75 5.60 0.73
Kepimpinan Kualiti 5.54 0.87 5.59 0.85 5.48 0.88
APKB 5.66 0.61 5.73 0.58 5.59 0.63

Bagi kategori SMKA, nilai min keseluruhan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan ialah 5.73 (tahap tinggi). Manakala perincian nilai min bagi setiap

dimensi tahap amalan penambahbaikan kualiti pula adalah masing-masing 5.74

(tahap tinggi) bagi fokus pelanggan dalaman, 5.77 (tahap tinggi) bagi kefahaman

tentang proses, 5.73 (tahap tinggi) bagi penggunaan data, 5.83 (tahap tinggi) bagi

kefahaman kualiti dan 5.59 (tahap tinggi) bagi kepimpinan kualiti.  Analisis terhadap

dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan mendapati dimensi kefahaman

tentang kualiti mempunyai nilai min yang paling tinggi (M = 5.83, SP = 0.75) diikuti

dengan kefahaman tentang proses kualiti (M = 5.77, SP = 0.69) dan dimensi fokus

pelanggan dalaman (M = 5.74, SP = 0.63).
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Secara keseluruhannya, dapatan analisis deskriptif menunjukkan bahawa tahap

amalan penambahbaikan berterusan di SABK berada pada tahap tinggi, dengan nilai

min 5.64, meski pun lebih rendah berbanding kategori SMKA.  Nilai min bagi setiap

dimensi tahap kesediaan penambahbaikan kualiti pula adalah masing-masing 5.69

(tahap tinggi) bagi fokus pelanggan dalaman, 5.62 (tahap tinggi) bagi kefahaman

tentang proses, 5.57 (tahap tinggi) bagi penggunaan data, 5.60 (tahap tinggi) bagi

kefahaman kualiti dan 5.48 (tahap tinggi) bagi kepimpinan kualiti. Analisis

terperinci terhadap dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan mendapati

dimensi fokus pelanggan mempunyai nilai min yang paling tinggi (M = 5.69, SP =

0.64) diikuti dengan bagi kefahaman tentang proses kualiti (M = 5.62, SP = 0.69)

dan dimensi kefahaman kualiti (M = 5.60, SP = 0.73).

Sebagai rumusannya, tahap amalan pelaksanaan penambahbaikan kualiti berterusan

berdasarkan penilaian pemimpin sekolah di SMKA (M = 5.73, SP = 0.58) adalah

lebih tinggi berbanding dengan tahap amalan kategori SABK (M = 5.59, SP = 0.63).

Walau bagaimanapun analisis terhadap dimensi amalan penambahbaikan kualiti

berterusan mendapati secara keseluruhannya pola amalan adalah berbeza bagi kedua-

dua kategori.  Misalnya kategori SMKA mencatatkan min yang tertinggi bagi

dimensi kefahaman tentang kualiti, sebaliknya kategori SABK pula mencatatkan min

tertinggi bagi dimensi fokus pelanggan dalaman.

4.4 Pengujian Hipotesis Kajian

Bahagian ini menjelaskan tentang dapatan inferensi kajian yang merangkumi ujian

perbezaan pemboleh ubah berdasarkan faktor demografi, hubungan antara pemboleh

ubah, pengaruh dimensi sesuatu pemboleh ubah sebagai peramal terhadap dimensi
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pemboleh ubah yang lain dan pengujian pengaruh mediator. Bagi menguji

perbezaan ketiga-tiga pemboleh ubah kajian berdasarkan umur dan pengalaman

kerja, tiga bentuk analisis statistik telah dijalankan iaitu ujian-t, ujian ANOVA satu

hala dan ujian MANOVA (Multivariate Analysis of Variance).  Ujian MANOVA

digunakan kerana terdapat lebih daripada dua pemboleh ubah bebas dan kelompok

dalam kumpulan demografi serta wujudnya korelasi antara dimensi-dimensi dalam

konstruk kepimpinan strategik (Meyers, Gampst, & Guarino, 2006). Hal ini

disahkan melalui Bartlett’s Test of Sphevicity yang telah memberi nilai sebanyak

16771.803; df = 496; p < 0.05. Keputusan ini meyakinkan penyelidik bahawa

analisis MANOVA sesuai digunakan. Manakala bagi mengenal pasti perbezaan

multivariat merentasi kumpulan, kriteria Wilks’ Lambda dan Pillai’s  trace

digunakan dalam kajian ini seperti yang disarankan oleh Mayers (2013).

Seterusnya ujian korelasi Pearson digunakan untuk mengenal pasti sama ada wujud

hubungan antara kepimpinan strategik dengan kesediaan perubahan organisasi,

hubungan antara kepimpinan strategik dengan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan dan hubungan antara kesediaan perubahan organisasi dengan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan. Seterusnya analisis regresi berganda turut

dijalankan untuk mengenal pasti sumbangan dimensi kepimpinan strategik terhadap

kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan, dan

sumbangan dimensi kesediaan perubahan terhadap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan.  Analisis regresi langkah demi langkah dilakukan untuk mengenal pasti

pengaruh kesediaan perubahan organisasi sebagai mediator dalam hubungan antara

kepimpinan strategik dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan. Secara

keseluruhannya terdapat sepuluh hipotesis utama kajian yang telah dibentuk selaras
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dengan tujuan dan soalan kajian. Berikut dihuraikan hasil pengujian hipotesis kajian

yang diukur pada aras kesignifikanan  p < 0.05  mengikut sub topik berikut:-

4.4.1 Perbezaan Tahap Amalan Kepimpinan Strategik

Hasil analisis data pada bahagian ini bertujuan untuk menjawab soalan kajian yang

kedua iaitu adakah terdapat perbezaan yang signifikan dari segi amalan kepimpinan

strategik, kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan berdasarkan pemboleh ubah demografi pemimpin guru (kategori sekolah,

pengalaman mengajar, umur dan jantina) di sekolah menengah agama? Hipotesis

yang diuji melalui analisis ini ialah seperti berikut:

H01: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan tahap kepimpinan strategik

berdasarkan faktor demografi (kategori sekolah, pengalaman

mengajar, umur dan jantina) pemimpin guru di sekolah menengah

agama.

4.4.1.1 Perbezaan Kepimpinan Strategik Berdasarkan Kategori Sekolah

Secara khususnya analisis dijalankan bagi mengenal pasti perbezaan amalan

kepimpinan strategik pengetua berdasarkan kategori sekolah SMKA dan SABK.

Bagi menguji perbezaan ini, analisis ujian-t telah dijalankan dan dapatannya

ditunjukkan dalam Jadual 4.5 di bawah.

Jadual 4.5

Ujian-t: Perbezaan Kepimpinan Strategik Berdasarkan Kategori Sekolah

Komponen
Kepimpinan Strategik

SMKA (n=242) SABK (n=236) Nilai t Nilai p
Min SP Min SP

Kepimpinan Strategik 5.65 .83 5.47 0.99 2.18* 0.03
Keupayaan Organisasi 5.55 .92 5.42 0.99 1.51 0.13
Ciri-ciri Individu 5.79 .79 5.54 1.03 2.91** 0.00
**p< .01, *p< .05
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Dapatan daripada Jadual 4.5 di atas menunjukkan bahawa secara keseluruhannya

terdapat perbezaan yang signifikan secara statistik skor min persepsi terhadap

kepimpinan strategik dalam kalangan responden pemimpin guru di SMKA

berbanding dengan responden pemimpin guru di SABK (t = 2.18; p < 0.05).  Walau

bagaimanapun hasil analisis turut menunjukkan bahawa tidak wujud perbezaan yang

signifikan dalam kelompok keupayaan organisasi (t = 1.51; p > 0.05), sebaliknya

wujud perbezaan yang signifikan dalam kelompok ciri-ciri individu (t = 2.91; p <

0.01).  Sehubungan itu, tahap persepsi pemimpin guru SMKA terhadap amalan

kepimpinan strategik didapati lebih tinggi berbanding dengan pemimpin guru di

SABK. Berpandukan kepada dapatan ini, hipotesis nol (Ho1) iaitu tidak terdapat

perbezaan yang signifikan amalan kepimpinan strategik berdasarkan persepsi

pemimpin guru merujuk kepada pemboleh ubah kategori sekolah menengah agama

adalah ditolak.

Selain itu, analisis univariat berdasarkan dimensi-dimensi kepimpinan strategik

mengikut kategori sekolah  dapat dilihat berdasarkan Jadual 4.6 di bawah.  Adalah

didapati tidak wujud pengaruh yang signifikan dimensi kepimpinan strategik

berdasarkan kategori sekolah dalam dimensi orientasi strategik (t = 1.09, p > 0.05),

tindakan strategik (t = .79, p > 0.05), penyelarasan strategik (t = 1.77, p > 0.05) dan

interaksi strategik (t = .89, p > 0.05). Manakala dimensi-dimensi kepimpinan

strategi yang didapati wujud pengaruh yang signifikan ialah dimensi keupayaan

strategik (t = 2.48, p < 0.05), keresahan (t = 3.36, p < 0.05), penyerapan (t = 2.29, p

< 0.05), dimensi adaptasi (t  = 2.47, p < 0.05) dan dimensi bijaksana (t = 2.73, p <

0.05).
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Jadual 4.6

Ujian-t: Perbezaan  Amalan Kepimpinan Strategik Berdasarkan Kategori Sekolah

Dimensi Kepimpinan
Strategik

SMKA
(n=242)

SABK
(n=236)

Nilai t Nilai p

Min SP Min SP
Orientasi Strategik 5.63 0.94 5.53 0.99 1.09 .28
Tindakan Strategik 5.51 1.04 5.43 1.10 0.79 .43
Selaras Strategik 5.56 1.04 5.38 1.12 1.77 .08
Interaksi Strategik 5.37 1.08 5.28 1.01 0.89 .37
Keupayaan Strategik 5.68 0.92 5.46 1.06 2.48* .01
Keresahan 5.98 0.85 5.69 1.05 3.36** .00
Penyerapan 5.69 0.92 5.47 1.17 2.29* .02
Adaptasi 5.71 0.89 5.49 1.08 2.47* .01
Bijaksana 5.77 0.85 5.53 1.07 2.73* .01
**p< .01, *p< .05

4.4.1.2 Perbezaan Kepimpinan Strategik Mengikut Pengalaman Mengajar

Dapatan kajian pada bahagian ini masih lagi berkisar tentang usaha untuk menjawab

soalan kajian yang kedua iaitu adakah terdapat perbezaan yang signifikan dari segi

amalan kepimpinan strategik berdasarkan persepsi pemimpin guru di sekolah

menengah agama merujuk kepada pemboleh ubah demografi (pengalaman

mengajar)?  Sebanyak empat kumpulan pengalaman mengajar responden telah

digunakan dalam analisis MANOVA iaitu kumpulan pemimpin guru yang

berpengalaman menjadi guru antara 1 hingga 10 tahun, 11 hingga 20 tahun, 21

hingga 30 tahun dan lebih daripada 30 tahun.  Ujian perbezaan berdasarkan faktor

pengalaman mengajar dilakukan dalam dua peringkat iaitu pada peringkat pertama,

kepimpinan strategik secara keseluruhan dan kelompok kriteria kepimpinan strategik

dijadikan pembolehubah bersandar. Manakala pada peringkat kedua pula semua

dimensi kepimpinan strategik dijadikan sebagai pemboleh ubah bersandar. Berikut

adalah keputusan analisis MANOVA dengan menggunakan ujian Wilks’ Lambda

dan Pillai’s trace berdasarkan kepada aras signifikan .05.
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Hasil ujian statistik multivariat menunjukkan bahawa tidak terdapat perbezaan secara

signifikan antara kumpulan pengalaman mengajar terhadap persepsi amalan

kepimpinan strategik pengetua sekolah menengah agama. Statistik Wilks’ Lambda

mencatatkan nilai sebanyak 0.99, F (6, 946) = 1.231, p > 0.05, multivariat ŋ2= .008,

manakala nilai Pillai’s trace ialah 0.02, F(6, 948) = 1.235, p > 0.05,  multivariat ŋ2=

.008. Seterusnya pemeriksaan terhadap ujian MANOVA analisis univariat seperti

yang dipaparkan dalam Jadual 4.7 di bawah, turut menunjukkan bahawa tidak

terdapat pengaruh yang signifikan dari segi amalan kepimpinan strategik secara

keseluruhan (F = 1.69; p > 0.05); kelompok keupayaan organisasi (F = 1.72; p >

0.05); dan kelompok ciri-ciri individu pemimpin strategik (F = 1.52; p > 0.05)

terhadap kategori pengalaman kerja guru.  Justeru keputusan ini membolehkan

hipotesis nol yang pertama (Ho1) iaitu tidak terdapat perbezaan yang signifikan

tahap kepimpinan strategik pengetua berdasarkan pembolehubah pengalaman kerja

guru pemimpin guru di sekolah menengah agama adalah diterima.

Jadual 4.7

Ujian MANOVA: Analisis Univariat Amalan Kepimpinan Strategik Berdasarkan
Faktor Pengalaman Mengajar

Komponen
Kepimpinan
Strategik

1 – 10
Tahun
(n=210)

11 - 20
Tahun
(n=149)

21 - 30
Tahun
(n=91)

> 30
Tahun
(n=28)

Nilai
F

Min SP Min SP Min SP Min SP
Kepimpinan
Strategik

5.52 .94 5.50 .91 5.75 .87 5.60 .85 1.69

Keupayaan
Organisasi

5.45 .99 5.40 .96 5.67 .88 5.57 .84 1.72

Ciri-ciri Individu 5.62 .95 5.62 .89 5.85 .90 5.65 .90 1.52
**p< .01, *p< .05

Analisis lanjutan turut dilakukan bagi mengenal pasti perbezaan dimensi-dimensi

kepimpinan strategik berdasarkan umur responden seperti dalam Jadual 4.8 di
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bawah.  Walau bagaimanapun hasil analisis MANOVA pada peringkat kedua

mendapati tidak terdapat perbezaan yang signifikan secara statistik skor min

dimensi-dimensi kepimpinan strategik. Jika dirujuk kepada nilai statistik multivariat

Wilks’ Lambda memperoleh nilai sebanyak 0.94, F (27, 1361.603) = 1.045, p >

0.05, multivariat ŋ2= .020, manakala nilai Pillai’s trace ialah 0.06, F(27, 1404) =

1.048, p > 0.05,  multivariat ŋ2= .020.  Keputusan analisis turut menunjukkan

bahawa tidak terdapat perbezaan yang signifikan dalam kesemua dimensi

kepimpinan strategik iaitu dimensi orientasi strategik (F = 1.32; p > 0.05); tindakan

strategik (F = 1.95; p > 0.05); penyelarasan strategik (F = 1.54; p > 0.05); interaksi

strategik (F = 1.86; p > 0.05) keupayaan strategik (F = 1.63; p > 0.05); keresahan (F

= 1.28; p > 0.05); penyerapan (F = .80; p > 0.05); adaptasi (F = 2.35; p > 0.01) dan

bijaksana (F = 1.26;  p > 0.01).

Jadual 4.8

Ujian MANOVA: Analisis Univariat Kepimpinan Strategik Berdasarkan Pemboleh
Ubah Pengalaman Mengajar

Komponen
Kepimpinan
Strategik

1 – 10
Tahun
(n=210)

11 - 20
Tahun
(n=149)

21 - 30
Tahun
(n=91)

>  30
Tahun
(n=28)

Nilai
F

Min SP Min SP Min SP Min SP
Orientasi Strategik 5.56 1.02 5.52 .94 5.76 .90 5.51 .90 1.32
Tindakan Strategik 5.46 1.11 5.35 1.10 5.69 .94 5.55 .94 1.95
Selaras Strategik 5.41 1.14 5.42 1.09 5.66 .97 5.66 .91 1.54
Interaksi Strategik 5.33 1.11 5.18 1.12 5.51 .98 5.46 .94 1.86
Keupayaan Strategik 5.49 1.06 5.54 .95 5.76 .93 5.68 .89 1.63
Keresahan 5.78 1.02 5.81 .91 6.01 .90 5.75 .97 1.28
Penyerapan 5.53 1.13 5.54 1.00 5.73 1.00 5.63 .98 .80
Adaptasi 5.53 1.03 5.55 .94 5.85 .99 5.56 .98 2.35
Bijaksana 5.63 .97 5.57 1.02 5.82 .93 5.64 .89 1.26
**p< .01, *p< .05
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4.4.1.3 Perbezaan Amalan Kepimpinan Strategik Mengikut Faktor Umur

Sebanyak empat kumpulan umur responden telah digunakan dalam analisis

MANOVA iaitu kumpulan pemimpin guru berumur 20 hingga 29 tahun, 30 hingga

39 tahun, 40 hingga 49 tahun  dan  50 tahun dan ke atas. Ujian perbezaan

berdasarkan faktor umur dilakukan dalam dua peringkat iaitu pada peringkat

pertama, kepimpinan strategik secara keseluruhan dan kelompok kriteria kepimpinan

strategik dijadikan pembolehubah bersandar. Manakala pada peringkat kedua pula

semua dimensi kepimpinan strategik dijadikan sebagai pemboleh ubah bersandar.

Berikut adalah keputusan analisis MANOVA dengan menggunakan ujian Wilks’

Lambda dan Pillai’s trace berdasarkan kepada aras signifikan .05.

Hasil ujian multivariat menunjukkan terdapat perbezaan secara signifikan antara

kumpulan umur terhadap kepimpinan strategik berdasarkan statistik Wilks’ Lambda

memperolehi nilai sebanyak 0.97, F (6, 946) = 2.57, p < 0.05, multivariat ŋ2= .016,

manakala nilai Pillai’s trace ialah 0.32, F(6, 946) = 2.572, p < 0.05,  multivariat ŋ2=

.016. Manakala hasil analisis ujian univariat seperti yang dipaparkan dalam Jadual

4.9 menunjukkan bahawa terdapat perbezaan yang signifikan secara statistik dari

segi amalan kepimpinan strategik secara keseluruhan (F = 23.45; p < 0.05);

kelompok keupayaan organisasi (F = 2.83; p < 0.05); dan kelompok ciri-ciri individu

pemimpin strategik (F = 3.95; p < 0.05). Dapatan ini menjelaskan bahawa semakin

tinggi umur seseorang responden maka tahap persepsi dan penilaian terhadap amalan

kepimpinan strategik pemimpin juga akan turut meningkat. Hal ini dapat dijelaskan

apabila merujuk kepada pertambahan skor min berdasarkan umur. Justeru keputusan

ini membolehkan hipotesis nol yang pertama (HO1) iaitu tidak terdapat perbezaan

yang signifikan persepsi terhadap kepimpinan strategik berdasarkan pemboleh ubah
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umur pemimpin guru di sekolah menengah agama kategori SMKA dan SABK

adalah ditolak.

Jadual 4.9

Ujian MANOVA: Analisis Univariat Perbezaan Amalan Kepimpinan Strategik
Berdasarkan Faktor Umur

Kelompok
Kepimpinan
Strategik

20 – 29
Tahun
(n=31)

30 – 39
Tahun
(n=191)

40 – 49
Tahun
(n=170)

>  50
Tahun
(n=86)

Nilai
F

Min SP Min SP Min SP Min SP
Kepimpinan Strategik 5.15 .93 5.55 .95 5.55 .87 5.75 .87 3.42*
Keupayaan Organisasi 5.13 .99 5.46 1.02 5.46 .90 5.69 .87 2.83*
Ciri-ciri Individu 5.17 .90 5.67 .95 5.67 .88 5.83 .89 3.95**
**p< .01, *p< .05

Analisis lanjutan turut dilakukan bagi mengenal pasti perbezaan dimensi-dimensi

kepimpinan strategik berdasarkan umur responden seperti yang dipaparkan dalam

Jadual 4.10 di bawah. Sebaliknya hasil analisis MANOVA pada peringkat kedua

mendapati tidak terdapat perbezaan skor min dimensi-dimensi kepimpinan strategik

secara signifikan. Jika dirujuk kepada nilai statistik multivariat Wilks’ Lambda

memperoleh nilai sebanyak 0.94, F (27, 1361.603) = 1.097, p > 0.05, multivariat ŋ2=

.021, manakala nilai Pillai’s trace ialah 0.06, F(27, 1404) = 1.099, p > 0.05,

multivariat ŋ2= .021.  Walau bagaimanapun keputusan analisis univariat

menunjukkan terdapat perbezaan yang signifikan berlaku dalam kesemua dimensi

kepimpinan strategik iaitu dimensi tindakan strategik (F = 2.81; p < 0.05);

penyelarasan strategik (F = 2.83; p < 0.05); keupayaan strategik (F = 3.22; p < 0.05);

keresahan (F = 4.12; p < 0.01); penyerapan (F = 2.98; p < 0.05); adaptasi (F = 4.31;

p < 0.01) dan bijaksana (F = 2.34;  p < 0.01), melainkan dimensi orientasi strategik

(F = 1.54; p > 0.05) dan interaksi strategik (F = 2.21; p > 0.05).
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Jadual 4.10

Ujian MANOVA: Analisis Univariat Dimensi Amalan Kepimpinan Strategik
Berdasarkan Faktor Umur

Kelompok
Kepimpinan
Strategik

20 – 29
Tahun
(n=31)

30 – 39
Tahun
(n=191)

40 – 49
Tahun
(n=170)

>  50
Tahun
(n=86)

Nilai
F

Min SP Min SP Min SP Min SP
Orientasi Strategik 5.27 1.05 5.57 .99 5.58 .94 5.71 .92 1.54
Tindakan Strategik 5.11 1.09 5.48 1.12 5.41 1.03 5.71 .98 2.81*
Selaras Strategik 5.11 1.16 5.43 1.19 5.46 1.00 5.72 .92 2.83*
Interaksi Strategik 5.00 1.14 5.33 1.16 5.28 1.06 5.55 .96 2.21
Keupayaan Strategik 5.17 1.04 5.52 1.08 5.60 .89 5.78 .94 3.22*
Keresahan 5.23 .92 5.85 1.00 5.84 .93 5.99 .90 4.12**
Penyerapan 5.11 1.01 5.57 1.14 5.58 1.00 5.76 .96 2.98*
Adaptasi 5.04 .99 5.60 1.03 5.61 .91 5.78 1.02 4.31**
Bijaksana 5.25 .93 5.66 1.00 5.65 .97 5.79 .89 2.34*
**p< .01, *p< .05

4.4.1.4 Perbezaan Amalan Kepimpinan Strategik Berdasarkan Jantina

Bagi menguji perbezaan faktor demografi responden berdasarkan jantina di sekolah

menengah agama, analisis ujian-t telah dijalankan dan dapatannya dipaparkan dalam

Jadual 4.11 di bawah.

Jadual 4.11

Ujian-t: Perbezaan Amalan Kepimpinan Strategik Berdasarkan Jantina

Komponen Kepimpinan
Strategik

Lelaki
(n=189)

Perempuan
(n=289)

Nilai t Nilai p

Min SP Min SP
Kepimpinan Strategik 5.67 .95 5.49 .88 2.12 .03*
Keupayaan Organisasi 5.60 .98 5.41 .94 2.17 .03*
Ciri-ciri Individu 5.77 .96 5.60 .89 1.92 .06
**p< .01, *p< .05, dk = 476.

Dapatan daripada Jadual 4.11 di atas menunjukkan bahawa secara keseluruhannya

terdapat perbezaan secara signifikan skor min persepsi terhadap kepimpinan

strategik dalam kalangan responden lelaki berbanding dengan responden perempuan

(t = 2.12; p< 0.05).  Dalam hal ini, perbezaan turut berlaku dalam kelompok
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keupayaan organisasi (t = 2.17; p < 0.05), sebaliknya tidak wujud perbezaan yang

signifikan dalam kelompok ciri-ciri individu (t = 1.92; p > 0.05).  Sehubungan itu,

tahap persepsi pemimpin guru lelaki terhadap amalan kepimpinan strategik di

sekolah menengah agama didapati lebih tinggi berbanding dengan pemimpin guru

perempuan. Dengan dapatan ini, hipotesis nol (HO1) iaitu tidak terdapat perbezaan

yang signifikan amalan kepimpinan strategik pengetua berdasarkan persepsi

pemimpin guru merujuk kepada pemboleh ubah jantina di sekolah menengah agama

adalah ditolak.

Jadual 4.12

Ujian-t: Perbezaan Skor Min Dimensi Kepimpinan Strategik Berdasarkan Jantina

Dimensi Kepimpinan
Strategik

Lelaki
(n=189)

Perempuan
(n=289)

Nilai t Nilai p

Min SP Min SP
Orientasi Strategik 5.68 1.03 5.52 0.92 1.76 .08
Tindakan Strategik 5.59 1.07 5.40 1.07 1.95 .05
Selaras Strategik 5.59 1.09 5.39 1.07 1.99 .05*
Interaksi Strategik 5.47 1.12 5.23 1.06 2.36 .02*
Keupayaan Strategik 5.67 0.98 5.50 1.00 1.86 .06
Keresahan 5.92 0.96 5.78 0.96 1.57 .12
Penyerapan 5.70 1.09 5.50 1.03 2.00 .05*
Adaptasi 5.68 1.06 5.54 0.94 1.52 .13
Bijaksana 5.76 0.99 5.58 0.95 1.98 .05*
**p< .01, *p< .05, dk = 476.

Selain itu, perbezaan berdasarkan dimensi-dimensi kepimpinan strategik mengikut

jantina  dapat  dilihat berdasarkan Jadual 4.12 di atas.  Berdasarkan kepada Jadual

4.12 tersebut, adalah didapati wujud perbezaan skor min dimensi kepimpinan

strategik secara signifikan berdasarkan jantina dalam kalangan responden pemimpin

guru lelaki berbanding responden pemimpin guru perempuan dalam dimensi

penyelarasan strategik (t = 1.99, p < 0.05), interaksi strategik (t = 2.36, p < 0.05),

penyerapan (t = 2.00, p < 0.05) dan dimensi bijaksana (t = 1.98, p < 0.05).  Manakala
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dimensi-dimensi kepimpinan strategi yang didapati tidak wujud perbezaan skor min

yang signifikan ialah dimensi orientasi strategik (t = 1.76, p > 0.05), tindakan

strategik (t = 1.95, p > 0.05), keupayaan strategik (t = 1.86, p > 0.05), keresahan

(t = 1.57, p > 0.05) dan dimensi adaptasi (t  = 1.52, p > 0.05).

4.4.2 Perbezaan Tahap Kesediaan Perubahan Organisasi

Analisis bahagian ini bertujuan bagi menjawab soalan kajian yang kedua iaitu

adakah terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kesediaan perubahan organisasi

berdasarkan persepsi pemimpin guru di sekolah menengah agama merujuk kepada

pembolehubah demografi (kategori sekolah, pengalaman mengajar, umur dan

jantina)? Hipotesis yang diuji melalui analisis ini ialah seperti berikut:

H02: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan tahap kesediaan perubahan

organisasi berdasarkan faktor demografi (kategori sekolah,

pengalaman mengajar, umur dan jantina) pemimpin guru di sekolah

menengah agama.

4.4.2.1 Perbezaan Kesediaan Perubahan Organisasi Berdasarkan Kategori
Sekolah

Kajian ini juga bertujuan untuk meneliti perbezaan kesediaan perubahan organisasi

berdasarkan kategori sekolah SMKA dan SABK. Sehubungan itu analisis ini

bertujuan untuk menjawab soalan kajian kedua iaitu adakah terdapat perbezaan yang

signifikan dari segi kesediaan perubahan organisasi dalam kalangan warga organisasi

di sekolah kategori SMKA dan SABK?  Bagi menguji perbezaan ini, analisis ujian-t

telah dijalankan dan dapatannya ditunjukkan dalam Jadual 4.13 di bawah:-
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Jadual 4.13

Ujian-t: Perbezaan Tahap Kesediaan Perubahan Organisasi Berdasarkan Kategori
Sekolah

Dimensi Kesediaan
Perubahan Organisasi

SMKA
(n=242)

SABK
(n=236)

Nilai t Nilai p

Min SP Min SP
Kesediaan Perubahan 5.74 .63 5.66 .68 1.24 .22
Komitmen Perubahan 5.78 .74 5.72 .75 0.81 .42
Efikasi Perubahan 5.70 .66 5.60 .70 1.48 .14
**p< .01, *p< .05, dk = 476.

Dapatan daripada Jadual 4.13 di atas menunjukkan bahawa secara keseluruhannya

tidak terdapat perbezaan skor min kesediaan perubahan organisasi warga sekolah

menengah agama secara signifikan berdasarkan persepsi pemimpin guru di SMKA

berbanding dengan responden pemimpin guru di SABK (t = 1.24; p > 0.05).  Hasil

analisis turut menunjukkan bahawa tidak wujud perbezaan yang signifikan dalam

dimensi komitmen perubahan (t = .81; p > 0.05) dan dimensi efikasi perubahan (t =

1.48, p > 0.05).  Sehubungan itu, tahap persepsi pemimpin guru SMKA terhadap

kesediaan perubahan organisasi adalah tidak berbeza secara signifikan dengan tahap

persepsi pemimpin guru di SABK. Berpandukan kepada dapatan ini, hipotesis nol

(Ho2) iaitu tidak terdapat perbezaan yang signifikan tahap kesediaan perubahan

organisasi berdasarkan persepsi pemimpin guru merujuk kepada pemboleh ubah

kategori sekolah menengah agama adalah diterima.

4.4.2.2 Perbezaan Tahap Kesediaan Perubahan Organisasi Berdasarkan
Pengalaman Mengajar

Ujian perbezaan berdasarkan faktor pengalaman kerja guru hanya melibatkan satu

peringkat iaitu kesediaan perubahan organisasi secara keseluruhan dan dimensi

kesediaan perubahan organisasi dijadikan pembolehubah bersandar. Sebanyak

empat kumpulan pengalaman kerja responden telah digunakan dalam analisis



202

MANOVA iaitu kumpulan pemimpin guru yang berpengalaman menjadi guru antara

1 hingga 10 tahun, 11 hingga 20 tahun, 21 hingga 30 tahun dan lebih daripada 30

tahun. Hasil analisis MANOVA bagi perbezaan kesediaan perubahan organisasi

berdasarkan pembolehubah pengalaman kerja guru responden di sekolah menengah

agama kategori SMKA dan SABK dipaparkan dalam Jadual 4.14 di bawah.

Jadual 4.14

Ujian MANOVA: Perbezaan Kesediaan Perubahan Organisasi Berdasarkan Faktor
Pengalaman Mengajar

Dimensi Kesediaan
Perubahan

1 – 10
Tahun
(n=210)

11 - 20
Tahun
(n=149)

21 - 30
Tahun
(n=91)

> 30
Tahun
(n=28)

Nilai
F

Min SP Min SP Min SP Min SP
Kesediaan Perubahan 5.69 .69 5.60 .62 5.85 .61 5.83 .71 3.059*
Komitmen Perubahan 5.75 .78 5.65 .70 5.87 .72 5.89 .77 1.875
Efikasi Perubahan 5.63 .71 5.55 .67 5.82 .58 5.78 .77 3.512*
**p< .01, *p< .05

Hasil ujian multivariat menunjukkan bahawa secara keseluruhannya tidak terdapat

perbezaan secara signifikan antara kumpulan bagi faktor pengalaman mengajar

persepsi terhadap kesediaan perubahan organisasi warga sekolah menengah agama.

Statistik Wilks’ Lambda mencatatkan nilai sebanyak 0.98, F (6, 946) = 1.825, p >

0.05, multivariat ŋ2= .011, manakala nilai Pillai’s trace ialah 0.02, F(6, 948) = 1.825,

p > 0.05,  multivariat ŋ2= .011. Walau bagaimanapun statistik Roy’s Largest Root

mencatatkan keputusan bahawa wujud perbezaan yang signifikan dengan nilai 0.02,

F(3, 474) = 3.522, p < 0.05,  multivariat ŋ2= .022. Secara umumnya ujian

multivariat seperti yang dipaparkan dalam Jadual 4.14, menunjukkan bahawa

terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kesediaan perubahan organisasi secara

keseluruhan (F = 3.059; p < 0.05); dimensi komitmen perubahan (F = 1.875; p >

0.05); dan dimensi efikasi perubahan (F = 3.512; p < 0.05).  Justeru keputusan ini

membolehkan hipotesis nol yang kedua (Ho2) iaitu tidak terdapat perbezaan yang
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signifikan tahap kesediaan perubahan organisasi berdasarkan faktor pengalaman

mengajar pemimpin guru di sekolah menengah agama adalah ditolak.

4.4.2.3 Perbezaan Kesediaan Perubahan Organisasi Mengikut Umur

Sebanyak empat kumpulan umur   responden telah digunakan dalam analisis

MANOVA iaitu kumpulan pemimpin guru berumur 20 hingga 29 tahun; 30 hingga

39 tahun; 40 hingga 49 tahun  dan  50 tahun dan ke atas. Ujian perbezaan

berdasarkan faktor umur hanya melibatkan satu peringkat iaitu kesediaan perubahan

organisasi secara keseluruhan dan dimensi kesediaan perubahan organisasi dijadikan

pembolehubah bersandar.  Hasil analisis MANOVA bagi perbezaan  kesediaan

perubahan organisasi berdasarkan faktor umur pemimpin guru di sekolah menengah

agama dipaparkan dalam Jadual 4.15 di bawah.

Jadual 4.15

Ujian MANOVA: Perbezaan Kesediaan Perubahan Organisasi Berdasarkan
Pemboleh Ubah Umur

Dimensi Kesediaan
Perubahan
Organisasi

20 – 29
Tahun
(n=31)

30 – 39
Tahun
(n=191)

40 – 49
Tahun
(n=170)

>  50
Tahun
(n=86)

Nilai
F

Min SP Min SP Min SP Min SP
Kesediaan Perubahan 5.40 .54 5.70 .68 5.66 .63 5,87 .65 4.43**
Komitmen Perubahan 5.48 .70 5.77 .77 5.69 .72 5.90 .75 2.88*
Efikasi Perubahan 5.32 .55 5.63 .72 5.63 .65 5.85 .66 5.01**
**p< .01, *p< .05

Hasil ujian multivariat berdasarkan kepada aras signifikan .05, menunjukkan

terdapat perbezaan secara signifikan antara kumpulan umur terhadap kesediaan

perubahan organisasi di sekolah menengah agama.  Keputusan analisis MANOVA

dengan menggunakan Wilks’ Lambda memperoleh nilai sebanyak 0.97, F (6, 946) =

2.81, p < 0.05, multivariat ŋ2= .018, manakala nilai Pillai’s trace ialah 0.035, F(6,

948) = 2.801, p < 0.05,  multivariat ŋ2= .017.  Secara umumnya ujian multivariat
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seperti yang dipaparkan dalam Jadual 4.15 di atas, menunjukkan bahawa terdapat

perbezaan dari segi kesediaan perubahan warga sekolah menengah agama secara

keseluruhan (F = 4.43; p < 0.01); dimensi komitmen perubahan (F = 2.88; p < 0.05);

dan dimensi efikasi perubahan (F = 5.01; p < 0.01). Sehubungan itu keputusan ini

membolehkan hipotesis nol yang kedua (Ho2) iaitu tidak terdapat perbezaan yang

signifikan tahap kesediaan perubahan organisasi berdasarkan faktor umur pemimpin

guru di sekolah menengah agama adalah ditolak.

4.4.2.4 Perbezaan Tahap Kesediaan Perubahan Organisasi Berdasarkan
Jantina

Bagi menguji perbezaan tahap kesediaan perubahan organisasi berdasarkan faktor

demografi responden merujuk kepada jantina di sekolah menengah agama, analisis

ujian-t telah digunakan dan dapatannya dipaparkan dalam Jadual 4.16 di bawah.

Jadual 4.16

Ujian-t: Perbezaan Tahap Kesediaan Perubahan Organisasi Berdasarkan Faktor
Jantina

Dimensi Kesediaan
Perubahan Organisasi

Lelaki (n=189) Perempuan (n=289) Nilai t Nilai p
Min SP Min SP

Kesediaan Perubahan 5.75 .72 5.67 .61 1.38 .17
Komitmen Perubahan 5.79 .80 5.73 .71 0.88 .38
Efikasi Perubahan 5.72 .76 5.61 .63 1.69 .09
**p< .01, *p< .05

Dapatan daripada Jadual 4.16 di atas menunjukkan bahawa secara keseluruhannya

tidak terdapat perbezaan skor min pemboleh ubah kesediaan perubahan organisasi

secara signifikan dalam kalangan responden lelaki dan responden perempuan

(t = 1.38; p > 0.05).  Analisis terhadap dimensi kesediaan perubahan turut

menunjukkan tidak wujud perbezaan yang sigifikan dengan dapatan seperti berikut;

dimensi komitmen perubahan (t = .88, p > 0.05) manakala dimensi efikasi perubahan
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(t = 1.69, p > 0.05).  Sehubungan itu, tahap persepsi pemimpin guru lelaki terhadap

kesediaan melaksanakan perubahan di sekolah menengah agama adalah tidak

berbeza secara signifikan berbanding dengan persepsi pemimpin guru perempuan.

Dengan dapatan ini, hipotesis nol yang kedua (Ho2) iaitu tidak terdapat perbezaan

yang signifikan kesediaan perubahan organisasi berdasarkan persepsi pemimpin guru

merujuk kepada faktor jantina di sekolah menengah agama adalah diterima.

4.4.3 Perbezaan Tahap Amalan Penambaikan Kualiti Berterusan

Analisis data kajian pada bahagian ini bertujuan bagi menjawab soalan kajian yang

kedua iaitu adakah terdapat perbezaan yang signifikan dari segi amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama merujuk kepada

faktor demografi (kategori sekolah, pengalaman mengajar, umur, jantina dan kursus

kualiti)? Hipotesis yang diuji melalui analisis ini ialah seperti berikut:

H03: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan berdasarkan pembolehubah

demografi (kategori sekolah, pengalaman mengajar, umur, jantina

dan kursus kualiti) pemimpin guru di sekolah menengah agama.

4.4.3.1 Perbezaan Amalan Penambahbaikan Kualiti berterusan Berdasarkan
Kategori Sekolah

Analisis ini bertujuan untuk menjawab soalan kajian kedua iaitu adakah terdapat

perbezaan yang signifikan dari segi kesediaan perubahan organisasi dalam kalangan

warga organisasi di sekolah menengah agama?  Bagi menguji perbezaan ini, analisis

ujian-t telah dijalankan dan dapatannya ditunjukkan dalam Jadual 4.17 di bawah:-
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Jadual 4.17

Ujian-t: Perbezaan Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan Berdasarkan
Kategori Sekolah

Dimensi Amalan
Penambahbaikan Kualiti
Berterusan

SMKA
(n=242)

SABK
(n=236)

Nilai t Nilai p

Min SP Min SP
Amalan Penambahbaikan 5.73 .58 5.59 .63 2.58 .01**
Fokus Pelanggan Dalaman 5.74 .63 5.69 .64 0.92 .36
Kefahaman Proses 5.77 .69 5.62 .69 2.39 .02*
Penggunaa Data 5.73 .67 5.57 .72 2.50 .01*
Kefahaman Kualiti 5.83 .75 5.60 .73 3.45 .00**
Keupayaan Kepimpinan 5.59 .85 5.48 .88 1.43 .16
**p< .01, *p< .05

Dapatan dalam Jadual 4.17 di atas menunjukkan bahawa secara keseluruhannya

terdapat perbezaan skor min yang signifikan secara statistik persepsi pemimpin guru

terhadap pemboleh ubah amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama (t = 2.58, p < 0.01).  Berdasarkan dapatan tersebut, warga sekolah

kategori SMKA mengamalkan budaya penambahbaikan kualiti secara berterusan

yang lebih kerap berbanding dengan warga sekolah kategori SABK. Seterusnya

hasil analisis ujian-t terhadap dimensi pemboleh ubah amalan penambahbaikan

kualiti berterusan turut menunjukkan bahawa wujud perbezaan yang signifikan

dalam dimensi kefahaman proses (t = 2.39, p < 0.05), dimensi penggunaan data (t =

2.50, p < 0.05) dan dimensi kefahaman kualiti (t = 3.45, p < 0.01). Sebaliknya tidak

wujud perbezaan yang signifikan bagi dimensi fokus pelanggan dalaman (t = .92, p >

0.05) dan dimensi keupayaan kepimpinan (t = 1.43, p > 0.05). Sehubungan itu,

berpandukan kepada dapatan ini, hipotesis nol yang ketiga (Ho3) iaitu tidak terdapat

perbezaan yang signifikan amalan penambahbaikan kualiti berterusan berdasarkan
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persepsi pemimpin guru merujuk kepada faktor kategori sekolah menengah agama

adalah ditolak.

4.4.3.2 Perbezaan Tahap Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan
Berdasarkan Pengalaman Mengajar

Ujian perbezaan berdasarkan faktor pengalaman mengajar hanya melibatkan satu

peringkat iaitu amalan penambahbaikan kualiti berterusan secara keseluruhan dan

dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan dijadikan pembolehubah

bersandar. Sebanyak empat kumpulan pengalaman mengajar responden telah

digunakan dalam analisis MANOVA iaitu kumpulan pemimpin guru yang

berpengalaman menjadi guru antara 1 hingga 10 tahun, 11 hingga 20 tahun, 21

hingga 30 tahun dan lebih daripada 30 tahun.  Hasil ujian multivariat menunjukkan

bahawa secara keseluruhannya tidak terdapat perbezaan secara signifikan antara

kumpulan pengalaman mengajar terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan

di sekolah menengah agama. Statistik Wilks’ Lambda mencatatkan nilai sebanyak

0.95, F (15, 1297.864) = 1.520, p > 0.05, multivariat ŋ2= .016, manakala nilai

Pillai’s trace ialah 0.05, F(15, 1416) = 1.519, p > 0.05,  multivariat ŋ2= .016. Walau

bagaimanapun statistik Roy’s Largest Root mencatatkan keputusan bahawa wujud

perbezaan yang signifikan dengan nilai 0.03, F(5, 472) = 2.924, p < 0.05,

multivariat ŋ2= .03. Justeru keputusan ini membolehkan hipotesis nol yang ketiga

(Ho3) iaitu tidak terdapat perbezaan yang signifikan persepsi terhadap tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan berdasarkan faktor pengalaman mengajar

pemimpin guru di sekolah menengah agama adalah diterima.

Seterusnya pemeriksaan terhadap keputusan ujian univariat pada Jadual 4.18 di

bawah, secara umumnya menunjukkan bahawa terdapat perbezaan persepsi yang
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signifikan secara statistik pemboleh ubah amalan penambahbaikan kualiti berterusan

secara keseluruhan (F = 4.10; p < 0.01); dimensi fokus pelanggan dalaman (F = 2.86;

p < 0.05), dimensi kefahaman kualiti (F = 2.77, p < 0.05) dan keupayaan kepimpinan

(F = 4.48, p < 0.01) berdasarkan kategori faktor pengalaman mengajar. Sebaliknya

keputusan ujian univariat menunjukkan bahawa tidak terdapat perbezaan yang

signifikan secara statistik dari segi kefahaman proses (F = 2.60, p > 0.05) dan

penggunaan data (F = 2.26, p > 0.05) berdasarkan kategori faktor pengalaman

mengajar.

Jadual 4.18

Ujian MANOVA: Analisis Univariat Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan
Berdasarkan Faktor Pengalaman Mengajar

Dimensi Amalan
Penambahbaikan
Kualiti Berterusan

1 – 10
Tahun
(n=210)

11 - 20
Tahun
(n=149)

21 - 30
Tahun
(n=91)

> 30
Tahun
(n=28)

Nilai
F

Min SP Min SP Min SP Min SP
Amalan
Penambahbaikan

5.63 .62 5.59 .59 5.83 .55 5.82 .63 4.10**

Fokus Pelanggan
Dalaman

5.72 .63 5.61 .64 5.83 .64 5.86 .63 2.86*

Kefahaman Proses 5.67 .72 5.63 .69 5.87 .62 5.79 .69 2.60
Penggunaa Data 5.60 .72 5.60 .67 5.77 .65 5.85 .82 2.26
Kefahaman Kualiti 5.67 .75 5.65 .71 5.87 .76 5.94 .82 2.77*
Keupayaan
Kepimpinan

5.47 .90 5.44 .86 5.82 .75 5.67 .90 4.48**

**p< .01, *p< .05

4.4.3.3 Perbezaan Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan Berdasarkan
Umur

Sebanyak empat kumpulan umur   responden telah digunakan dalam analisis

MANOVA iaitu kumpulan pemimpin guru berumur 20 hingga 29 tahun; 30 hingga

39 tahun; 40 hingga 49 tahun  dan  50 tahun dan ke atas. Ujian perbezaan

berdasarkan faktor umur hanya melibatkan satu peringkat iaitu amalan
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penambahbaikan kualiti berterusan secara keseluruhan dan dimensi amalan

penambahbaikan kualiti berterusan dijadikan sebagai pemboleh ubah bersandar.

Hasil analisis MANOVA bagi perbezaan amalan penambahbaikan kualiti berterusan

berdasarkan pemboleh ubah umur pemimpin guru di sekolah menengah agama

dipaparkan dalam Jadual 4.19 di bawah.

Jadual 4.19

Ujian MANOVA: Perbezaan Amalan Penambaikan Kualiti Berterusan Berdasarkan
Umur

Dimensi Amalan
Penambahbaikan
Kualiti Berterusan

20 – 29
Tahun
(n=31)

30 – 39
Tahun
(n=191)

40 – 49
Tahun
(n=170)

>  50
Tahun
(n=86)

Nilai
F

Min SP Min SP Min SP Min SP
Amalan
Penambahbaikan

5.45 .50 5.63 .62 5.63 .60 5.88 .57 5.70**

Fokus Pelanggan
Dalaman

5.64 .54 5.69 .64 5.65 .65 5.91 .63 3.58*

Kefahaman Proses 5.49 .70 5.65 .71 5.70 .69 5.88 .63 3.31*
Penggunaa Data 5.23 .57 5.65 .69 5.61 .70 5.86 .69 6.63**
Kefahaman Kualiti 5.51 .55 5.67 .76 5.69 .74 5.95 .77 4.07**
Keupayaan
Kepimpinan

5.35 .78 5.46 .93 5.52 .79 5.81 .85 3.90**

**p< .01, *p< .05

Hasil ujian multivariat berdasarkan kepada aras signifikan .05, menunjukkan

terdapat perbezaan persepsi secara signifikan antara kumpulan umur pemimpin guru

terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama.

Keputusan analisis MANOVA dengan menggunakan statistik Wilks’ Lambda

memperoleh nilai sebanyak 0.93, F (15, 1297.864) = 2.378, p < 0.05, multivariat ŋ2=

.025, manakala nilai Pillai’s trace ialah 0.074, F(15, 1416) = 2.376, p < 0.05,

multivariat ŋ2= .025.  Secara umumnya ujian multivariat seperti yang dipaparkan

dalam Jadual 4.19 di atas menunjukkan bahawa terdapat perbezaan dari segi amalan

penambahbaikan kualiti berterusan warga sekolah menengah agama secara
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keseluruhan (F = 5.70; p < 0.01); dimensi fokus pelanggan dalaman (F = 3.58; p <

0.05); dimensi kefahaman proses (F = 3.31; p < 0.05), dimensi penggunaan data (F =

6.63; p < 0.01), dimensi kefahaman kualiti (F = 4.07; p < 0.01) dan dimensi

keupayaan kepimpinan (F = 3.90; p < 0.01). Sehubungan itu keputusan ini

membolehkan hipotesis nol yang ketiga (Ho3) iaitu tidak terdapat perbezaan persepsi

yang signifikan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan berdasarkan faktor

umur pemimpin guru di sekolah menengah agama adalah ditolak.

4.4.3.4 Perbezaan Tahap Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan
Berdasarkan Jantina

Bagi menguji perbezaan faktor demografi responden berdasarkan jantina di sekolah

menengah agama, analisis ujian-t telah digunakan dan dapatannya dipaparkan dalam

Jadual 4.20 di bawah.

Jadual 4.20

Ujian-t: Perbezaan Tahap Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan
Berdasarkan Faktor Jantina

Dimensi Amalan Penambahbaikan
Kualiti Berterusan

Lelaki
(n=189)

Perempuan
(n=289)

Nilai t Nilai p

Min SP Min SP
Amalan Penambahbaikan 5.78 .64 5.59 .57 3.35 .00**
Fokus Pelanggan Dalaman 5.81 .70 5.65 .59 2.53 .01*
Kefahaman Proses 5.82 .76 5.62 .63 2.96 .00**
Penggunaa Data 5.76 .70 5.57 .69 2.84 .01*
Kefahaman Kualiti 5.85 .77 5.63 .72 3.22 .00**
Keupayaan Kepimpinan 5.65 .91 5.47 .83 2.19 .03*
**p< .01, *p< .05

Dapatan daripada Jadual 4.20 di atas menunjukkan bahawa secara keseluruhannya

terdapat perbezaan skor min pemboleh ubah amalan penambahbaikan kualiti

berterusan secara signifikan dalam kalangan responden lelaki dan responden

perempuan (t = 3.35; p < 0.01).  Analisis terhadap dimensi amalan penambahbaikan

kualiti berterusan turut menunjukkan wujud perbezaan yang sigifikan terhadap
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kesemua dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan dengan dapatan seperti

berikut; dimensi fokus pelanggan dalaman (t = 2.53, p < 0.05); dimensi kefahaman

proses (t = 2.96, p < 0.01), dimensi penggunaan data (t = 2.84; p < 0.01), dimensi

kefahaman kualiti (t = 3.22; p < 0.01) dan dimensi keupayaan kepimpinan (t = 2.19;

p < 0.05). Sehubungan itu, tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan

berdasarkan persepsi pemimpin guru di sekolah menengah agama adalah berbeza

secara signifikan mengikut jantina. Dengan dapatan ini, hipotesis nol yang ketiga

(Ho3) iaitu tidak terdapat perbezaan yang signifikan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan berdasarkan persepsi pemimpin guru mengikut jantina di sekolah

menengah agama adalah ditolak.

4.4.3.5 Perbezaan Tahap Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan
Berdasarkan Faktor Kursus Kualiti

Bagi menguji perbezaan faktor demografi responden berdasarkan pengalaman

menghadiri kursus kualiti di sekolah menengah agama, analisis ujian-t telah

digunakan dan dapatannya dipaparkan dalam Jadual 4.21 di bawah.

Jadual 4.21

Ujian-t:Perbezaan Tahap Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan Berdasarkan
Faktor Kursus Kualiti

Dimensi Amalan Penambahbaikan
Kualiti Berterusan

Ya
(n=245)

Tidak
(n=233)

Nilai
t

Nilai
p

Min SP Min SP
Amalan Penambahbaikan 5.67 .63 5.66 .58 .27 .76
Fokus Pelanggan Dalaman 5.72 .64 5.72 .64 .01 .99
Kefahaman Proses 5.71 .69 5.69 .70 .19 .85
Penggunaa Data 5.67 .72 5.62 .68 .80 .42
Kefahaman Kualiti 5.72 .77 5.72 .72 .01 .99
Keupayaan Kepimpinan 5.54 .85 5.53 .88 .15 .88
**p< .01, *p< .05

Dapatan daripada Jadual 4.21 di atas menunjukkan bahawa secara keseluruhannya

tidak terdapat perbezaan secara signifikan skor min persepsi pemimpin guru
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terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan berdasarkan pengalaman

menghadiri kursus kualiti (t = .27, p > 0.05).  Analisis terhadap dimensi amalan

penambahbaikan kualiti berterusan turut menunjukkan bahawa tidak wujud

perbezaan yang sigifikan bagi kesemua dimensi amalan penambahbaikan kualiti

berterusan dengan dapatan seperti berikut; dimensi fokus pelanggan dalaman (t =

.01, p > 0.05); dimensi kefahaman proses (t = .19, p > 0.05), dimensi penggunaan

data (t = .80; p > 0.05), dimensi kefahaman kualiti (t = .01, p > 0.05) dan dimensi

keupayaan kepimpinan (t = .15, p > 0.05). Sehubungan itu, tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan berdasarkan persepsi pemimpin guru di sekolah

menengah agama adalah tidak berbeza secara signifikan merujuk kepada faktor

pengalaman menghadiri kursus kualiti. Dengan dapatan ini, hipotesis nol yang

ketiga (Ho3) iaitu tidak terdapat perbezaan yang signifikan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan berdasarkan persepsi pemimpin guru mengikut kehadiran kursus

kualiti di sekolah menengah agama adalah diterima.

4.4.4 Hubungan Kepimpinan Strategik dan Kesediaan Perubahan Organisasi

Ujian korelasi Pearson telah dijalankan bagi menguji hubungan kepimpinan strategik

dan kesediaan perubahan organisasi.  Kaedah analisis ini adalah selari dengan soalan

kajian yang ketiga iaitu adakah terdapat hubungan yang signifikan kepimpinan

strategik, kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama? Hipotesis nol yang dibentuk dan diuji

adalah seperti berikut:

H04: Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kepimpinan

strategik dengan kesediaan perubahan organisasi di sekolah

menengah agama.
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Analisis korelasi pearson telah dijalankan bagi menguji hubungan ini, dan

dapatannya ditunjukkan dalam Jadual 4.22 di bawah.

Jadual 4.22

Hubungan Kepimpinan Strategik dan Kesediaan Perubahan Organisasi

Dimensi Kesediaan Perubahan
Organisasi

Komitmen
Perubahan

Efikasi
Perubahan

Kepimpinan Strategik .457** .324** .524**

Keupayaan Organisasi .437** .296** .515**

Ciri-ciri Individu .453** .338** .499**

**. Korelasi adalah signifikan pada aras 0.01 (2-hujung).

Secara keseluruhannya berdasarkan keputusan kajian pada Jadual 4.22 di atas

didapati wujud hubungan yang signifikan dan kukuh pada aras p < 0.05 antara

kepimpinan strategik dengan kesediaan perubahan organisasi (r = 0.457; p < 0.01) di

sekolah menengah agama.  Dapatan analisis juga menunjukkan komponen

keupayaan organisasi (r = 0.437; p < 0.01) dan komponen ciri-ciri individu (r =

0.453; p < 0.01) mempunyai hubungan yang signifikan dan kukuh dengan kesediaan

perubahan organisasi di sekolah menengah agama.  Hubungan yang positif dan

signifikan juga turut ditunjukkan dalam hubungan antara kepimpinan strategik

dengan dimensi kesediaan perubahan organisasi iaitu komitmen perubahan (r =

0.324; p < 0.01) dan efikasi perubahan (r = 0.524; p < 0.01). Keputusan kajian ini

berjaya menolak HO dan menerima HA iaitu terdapat hubungan yang signifikan

antara kepimpinan strategik dengan kesediaan perubahan organisasi di sekolah

menengah agama. Hubungan yang positif secara signifikan ini menunjukkan

bahawa amalan kepimpinan strategik yang tinggi mampu meningkatkan tahap

kesediaan perubahan organisasi yang tinggi, manakala amalan kepimpinan strategik

yang rendah akan mempamerkan tahap kesediaan perubahan organisasi yang rendah.

Amalan kepimpinan strategik menunjukkan nilai hubungan yang tinggi iaitu r = .46

terhadap tahap kesediaan perubahan organisasi.
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Jadual 4.23

Korelasi Antara Komponen Keupayaan Organisasi dan Dimensi Kesediaan
Perubahan Organisasi

Dimensi Keupayaan
Organisasi

Kesediaan Perubahan
Organisasi

Komitmen
Perubahan

Efikasi
Perubahan

Orientasi Strategik .420** .303** .473**

Tindakan Strategik .369** .233** .453**

Selaras Strategik .385** .252** .463**

Interaksi Strategik .392** .260** .467**

Keupayaan Strategik .450** .318** .515**

**. Korelasi adalah signifikan pada aras 0.01 (2-hujung).

Jadual 4.23 menunjukkan hubungan antara dimensi kelompok keupayaan organisasi

dengan pemboleh ubah kesediaan perubahan organisasi dan dimensi kesediaan

perubahan organisasi di sekolah menengah agama. Keputusan ujian korelasi

mendapati dimensi orientasi strategik (r = 0.420, p < 0.01), tindakan strategik (r =

0.369, p < 0.01), selaras strategik (r = 0.385, p < 0.01), interaksi strategik (r = 0.492,

p < 0.01) dan keupayaan strategik (r = 0.450, p < 0.01) turut menunjukkan hubungan

yang signifikan dan kukuh dengan kesediaan perubahan organisasi. Analisis ujian

korelasi juga turut mendapati wujudnya hubungan yang signifikan dan kukuh antara

dimensi kelompok keupayaan organisasi pemimpin strategik dengan dimensi

kesediaan perubahan organisasi di kedua-dua kategori sekolah menengah agama.

Hubungan yang positif secara signifikan ini menunjukkan bahawa tahap keupayaan

organisasi pemimpin strategik yang tinggi mampu meningkatkan tahap kesediaan

perubahan organisasi yang tinggi, manakala tahap keupayaan organisasi pemimpin

strategik yang rendah akan menatijahkan tahap kesediaan perubahan warga

organisasi yang rendah.
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Jadual 4.24

Korelasi Antara Komponen Ciri-ciri Individu dan Dimensi Kesediaan Perubahan
Organisasi

Dimensi
Ciri-ciri Individu

Kesediaan Perubahan
Organisasi

Komitmen
Perubahan

Efikasi
Perubahan

Keresahan .411** .308** .452**

Penyerapan .407** .297** .456**

Adaptasi .433** .332** .469**

Bijaksana .424** .315** .469**

**. Korelasi adalah signifikan pada aras 0.01 (2-hujung).

Seterusnya Jadual 4.24 di atas memperlihatkan hubungan antara dimensi bagi

kelompok ciri-ciri individu pemimpin strategik dengan pemboleh ubah kesediaan

perubahan organisasi dan dimensi kesediaan perubahan organisasi di sekolah

menengah agama. Analisis ujian korelasi pearson mendapati wujud hubungan yang

signifikan dan kukuh antara dimensi keresahan (r = 0.411, p < 0.01), dimensi

penyerapan (r = 0.407, p < 0.01), dimensi adaptasi (r = 0.433, p < 0.01) dan dimensi

bijaksana (r = 0.424, p < 0.01) dengan pemboleh ubah kesediaan perubahan

organisasi.  Keputusan ujian korelasi juga turut mendapati wujudnya hubungan yang

signifikan dan kukuh antara dimensi komponen ciri-ciri individu pemimpin strategik

dengan dimensi kesediaan perubahan organisasi di kedua-dua kategori sekolah

menengah agama. Hubungan yang positif secara signifikan ini menunjukkan

bahawa ciri-ciri pemimpin strategik yang positif mampu meningkatkan tahap

kesediaan perubahan organisasi yang tinggi, sebaliknya ciri-ciri individu pemimpin

yang negatif akan menatijahkan tahap kesediaan perubahan warga organisasi yang

rendah.
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4.4.5 Hubungan Kepimpinan Strategik dan Amalan Penambahbaikan Kualiti
Berterusan

Analisis ujian korelasi Pearson turut dijalankan bagi menguji hubungan kepimpinan

strategik dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah

agama.  Kaedah analisis ini adalah selari dengan soalan kajian yang ketiga iaitu

adakah terdapat hubungan yang signifikan kepimpinan strategik, kesediaan

perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama? Hipotesis nol yang dibentuk dan diuji adalah seperti berikut:

H05: Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kepimpinan

strategik dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di

sekolah menengah agama.

Analisis korelasi pearson telah dijalankan bagi menguji hubungan ini, dan

dapatannya ditunjukkan dalam Jadual 4.25 di bawah.

Jadual 4.25

Korelasi Antara Kepimpinan Strategik dan Amalan Penambahbaikan Kualiti
Berterusan

Dimensi Amalan
Penambahbaikan
Kualiti
Berterusan

Fokus
Pelanggan
Dalaman

Kefahaman
Proses

Guna
Data

Kefahaman
Kualiti

Keupayaan
Kepimpinan

Kepimpinan
Strategik

.560** .508** .491** .417** .462** .454**

Keupayaan
Organisasi

.532** .474** .467** .382** .445** .442**

Ciri-ciri
Individu

.559** .516** .488** .434** .452** .440**

**. Korelasi adalah signifikan pada aras 0.01 (2-hujung).

Secara keseluruhannya berdasarkan keputusan Jadual 4.25 di atas didapati wujud

hubungan yang signifikan dan kukuh pada aras p < 0.05 antara kepimpinan strategik

dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan (r = 0.560, p < 0.01) di sekolah

menengah agama.  Dapatan analisis juga menunjukkan komponen keupayaan
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organisasi (r = 0.532, p < 0.01) dan komponen ciri-ciri individu (r = 0.559, p < 0.01)

mempunyai hubungan yang signifikan dan kukuh dengan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan di sekolah menengah agama. Hubungan yang positif dan

signifikan juga turut ditunjukkan dalam hubungan antara kepimpinan strategik

dengan dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan iaitu fokus pelanggan

dalaman (r = 0.508, p < 0.01), kefahaman proses (r = 0.491, p < 0.01), penggunaan

data (r = 0.417, p < 0.01), kefahaman kualiti (r = 0.462, p < 0.01) dan keupayaan

kepimpinan (r = 0.454, p < 0.01).

Keputusan ini berjaya menolak hipotesis nol yang kelima (HO5) dan menerima HA

iaitu terdapat hubungan yang signifikan antara kepimpinan strategik dengan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama. Hubungan yang

positif secara signifikan ini menunjukkan bahawa amalan kepimpinan strategik yang

tinggi mampu meningkatkan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan yang

tinggi, manakala amalan kepimpinan strategik yang rendah akan mempamerkan

tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan yang rendah.  Amalan kepimpinan

strategik menunjukkan hubungan yang tinggi iaitu r = .56 terhadap tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan.

Seterusnya Jadual 4.26 menunjukkan hubungan antara dimensi komponen

keupayaan organisasi dengan pemboleh ubah amalan penambahbaikan kualiti

berterusan dan dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama. Keputusan ujian korelasi juga mendapati dimensi komponen

keupayaan organisasi turut menunjukkan hubungan yang signifikan dan kukuh

dengan kesemua dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan iaitu orientasi
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strategik (r = 0.471, p < 0.01), tindakan strategik (r = 0.463, p < 0.01), selaras

strategik (r = 0.515, p < 0.01), interaksi strategik (r = 0.475, p < 0.01) dan keupayaan

strategik (r = 0.4523, p < 0.01).

Jadual 4.26

Korelasi Antara Kelompok Keupayaan Organisasi dan Dimensi Kesediaan
Perubahan Organisasi

Dimensi
Keupayaan
Organisasi

Amalan
Penambahbaikan
Kualiti
Berterusan

Fokus
Pelanggan
Dalaman

Kefahaman
Proses

Guna
Data

Kefahaman
Kualiti

Kepimpinan
Kualiti

Orientasi
Strategik

.471** .438** .424** .361** .366** .377**

Tindakan
Strategik

.463** .405** .401** .316** .386** .408**

Selaras
Strategik

.515** .452** .451** .391** .444** .406**

Interaksi
Strategik

.475** .401** .402** .326** .410** .424**

Keupayaan
Strategik

.523** .492** .472** .365** .438** .413**

**. Korelasi adalah signifikan pada aras 0.01 (2-hujung).

Keputusan ujian korelasi juga turut mendapati wujudnya hubungan yang signifikan

dan kukuh antara dimensi komponen keupayaan organisasi pemimpin strategik

dengan dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah

agama. Dapatan ini memperjelaskan hubungan yang positif secara signifikan

menunjukkan bahawa tahap keupayaan organisasi pemimpin strategik yang tinggi

mampu meningkatkan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan yang tinggi,

manakala tahap keupayaan organisasi pemimpin strategik yang rendah akan

menatijahkan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan yang rendah.
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Jadual 4.27

Korelasi Antara Kelompok Ciri-ciri Individu dan Dimensi Amalan Penambahbaikan
Kualiti Berterusan

Dimensi Amalan
Penambahbaikan
Kualiti
Berterusan

Fokus
Pelanggan
Dalaman

Kefahaman
Proses

Guna
Data

Kefahaman
Kualiti

Kepimpinan
Kualiti

Keresahan .512** .465** .452** .420** .433** .372**

Penyerapan .500** .462** .452** .383** .394** .395**

Adaptasi .527** .511** .456** .407** .417** .410**

Bijaksana .529** .473** .447** .398** .430** .450**

**. Korelasi adalah signifikan pada aras 0.01 (2-hujung).

Seterusnya Jadual 4.27 di atas memaparkan hubungan antara dimensi bagi

komponen ciri-ciri individu pemimpin strategik dengan pemboleh ubah amalan

penambahbaikan kualiti berterusan dan dimensi amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama. Analisis korelasi pearson mendapati wujud

hubungan yang signifikan dan kukuh antara dimensi keresahan (r = 0.512, p < 0.01),

dimensi penyerapan (r = 0.500, p < 0.01), dimensi adaptasi (r = 0.527, p < 0.01) dan

dimensi bijaksana (r = 0.529, p < 0.01) dengan pemboleh ubah amalan

penambahbaikan kualiti berterusan.  Keputusan ujian korelasi juga turut mendapati

wujudnya hubungan yang signifikan dan kukuh antara dimensi komponen ciri-ciri

individu pemimpin strategik dengan dimensi amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di kedua-dua kategori sekolah menengah agama. Hubungan yang positif

secara signifikan ini menunjukkan bahawa ciri-ciri pemimpin strategik yang positif

mampu meningkatkan tahap amalan penambahbaikan kualiti yang tinggi, sebaliknya

ciri-ciri individu pemimpin yang negatif akan menatijahkan tahap amalan

penambahbaikan kualiti warga organisasi yang rendah.
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4.4.6 Hubungan Kesediaan Perubahan Organisasi dan Amalan
Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Kajian ini juga bertujuan untuk meneliti hubungan kesediaan perubahan organisasi

dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama.

Analisis ini masih lagi berkisar tentang pengujian bertujuan untuk menjawab soalan

kajian ketiga iaitu adakah terdapat hubungan yang signifikan antara kesediaan

perubahan organisasi dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama?  Hipotesis nol yang dibentuk dalam pengujian ini adalah seperti

berikut:

H06: Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kesediaan

perubahan organisasi dengan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama.

Analisis korelasi pearson telah dijalankan bagi menguji hubungan ini, dan

dapatannya ditunjukkan dalam Jadual 4.28 di bawah.

Jadual 4.28

Korelasi Antara Kesediaan Perubahan Organisasi dan Amalan Penambahbaikan
Kualiti Berterusan

Dimensi Amalan
Penambahbaikan
Kualiti
Berterusan

Fokus
Pelanggan
Dalaman

Kefahaman
Proses

Guna
Data

Kefahaman
Kualiti

Kepimpinan
Kualiti

Kesediaan
Perubahan
Organisasi

.647** .575** .562** .571** .555** .447**

Komitmen
Perubahan

.517** .466** .446** .461** .451** .344**

Efikasi
Perubahan

.676** .594** .591** .591** .572** .480**

**. Korelasi adalah signifikan pada aras 0.01 (2-hujung).

Jadual 4.28 menunjukkan hubungan antara pemboleh ubah dan dimensi kesediaan

perubahan organisasi dengan pemboleh ubah dan dimensi amalan penambahbaikan

kualiti berterusan di sekolah menengah agama. Keputusan ujian korelasi mendapati
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secara keseluruhannya wujud hubungan yang signifikan dan kukuh antara kesediaan

perubahan organisasi dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama (r = 0.647, p < 0.01).  Analisis ujian korelasi memperlihatkan

bahawa kesediaan perubahan organisasi mempunyai hubungan yang signifikan dan

kukuh dengan dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan iaitu fokus

pelanggan dalaman (r = 0.575, p < 0.01), kefahaman proses (r = 0.562, p < 0.01),

penggunaan data (r = 0.571, p < 0.01), kefahaman kualiti (r = 0.555, p < 0.01) dan

keupayaan kepimpinan (r = 0.447, p < 0.01).  Di samping itu analisis korelasi juga

memperlihatkan bahawa dimensi kesediaan perubahan organisasi iaitu komitmen

perubahan (r = 0.517, p < 0.01) dan efikasi perubahan (r = 0.676, p < 0.01)

mempunyai hubungan yang signifikan dan kukuh dengan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan. Analisis ujian korelasi juga turut mendapati wujudnya hubungan

yang signifikan dan kukuh antara dimensi kesediaan perubahan organisasi dengan

dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan di kedua-dua kategori sekolah

menengah agama.

Keputusan ini berjaya menolak HO dan menerima HA iaitu terdapat hubungan yang

signifikan antara kesediaan perubahan organisasi dengan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan di sekolah menengah agama. Hubungan yang positif secara

signifikan ini menunjukkan bahawa kesediaan perubahan organisasi yang tinggi

mampu meningkatkan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan yang tinggi,

manakala tahap kesediaan perubahan organisasi yang rendah akan mempamerkan

amalan penambahbaikan kualiti berterusan yang rendah.  Kesediaan perubahan

organisasi menunjukkan hubungan yang amat tinggi iaitu r = .65 terhadap tahap

amalan penambahbaikan kualiti berterusan.
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4.4.7 Pengaruh Dimensi Kepimpinan Strategik Terhadap Kesediaan Perubahan
Organisasi

Analisis seterusnya ialah untuk menjawab soalan kajian yang keempat iaitu apakah

dimensi utama kepimpinan strategik yang mempunyai hubungan terkukuh dengan

kesediaan perubahan organisasi di sekolah menengah agama?  Hipotesis yang diuji

melalui analisis ini ialah seperti berikut:

H07: Dimensi kepimpinan strategik tidak mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap kesediaan perubahan organisasi di sekolah

menengah agama.

Jadual 4.29 menunjukkan ringkasan keputusan analisis regresi berganda langkah

demi langkah yang digunakan.  Terdapat empat dimensi kepimpinan strategik iaitu

dimensi keupayaan strategik (ß = 0.285, p < 0.01), dimensi adaptasi (ß = 0.182, p <

0.01), dimensi orientasi strategik (ß = 0.212, p < 0.01) dan dimensi tindakan

strategik (ß = -0.175, p < 0.05) didapati bertindak sebagai peramal terhadap

kesediaan perubahan organisasi di sekolah menengah agama. Nilai R² mencatatkan

nilai 0.232 yang menunjukkan bahawa 23.2% perubahan dalam variabel kriterion

adalah  dipengaruhi oleh kombinasi keempat-empat peramal tersebut.  Dapatan ini

menjelaskan bahawa pengukuhan kepimpinan strategik dalam dimensi keupayaan

strategik, dimensi adaptasi dan dimensi orientasi strategik dapat meningkatkan tahap

kesediaan perubahan organisasi secara signifikan di sekolah menengah agama.

Walau bagaimanapun adalah didapati dapatan bagi dimensi tindakan strategik

bertanda negatif yang menggambarkan pengurangan aktiviti tersebut akan dapat

meramal kesediaan perubahan organisasi yang positif. Sebaliknya dimensi

penyelarasan strategik, interaksi strategik, keresahan, penyerapan dan bijaksana

didapati tidak berperanan secara signifikan sebagai peramal terhadap kesediaan

perubahan organisasi di sekolah menengah agama. Justeru, hipotesis nol ke tujuh
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(Ho7) iaitu dimensi kepimpinan strategik tidak mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap kesediaan perubahan organisasi di sekolah menengah agama

adalah ditolak.

Jadual 4.29

Analisis Regresi Berganda Stepwise Pengaruh Dimensi Kepimpinan Strategik
Terhadap Kesediaan Perubahan Organisasi

Dimensi Beta T Sig
Kepimpinan
Strategik
Orientasi Strategik .212 2.815 .005*
Tindakan Strategik -.175 -2.072 .039*
Selaras Strategik .042 .571 .568
Interaksi Strategik .022 .250 .803
Keupayaan Strategik .285 3.299 .001**
Keresahan .036 .474 .636
Penyerapan .014 .179 .858
Adaptasi .182 2.648 .008*
Bijaksana .049 .569 .569

Nilai R2 .232
Nilai R2 Terlaras .225
Nilai F 138.551
Sig. .039*

Secara keseluruhannya, terdapat tiga dimensi dalam komponen keupayaan organisasi

bagi kepimpinan strategik iaitu orientasi strategik, tindakan strategik dan keupayaan

strategik yang menyumbang kepada kesediaan perubahan organisasi di sekolah

menengah agama.  Manakala bagi komponen ciri-ciri individu hanya dimensi

adaptasi yang berperanan secara signifikan selaku peramal terhadap kesediaan

perubahan organisasi di sekolah menengah agama. Dapatan analisis kajian yang

terperinci pengaruh dimensi-dimensi kepimpinan strategik terhadap dimensi-dimensi

kesediaan perubahan organisasi diringkaskan seperti pada Jadual 4.30 di bawah.
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Jadual 4.30

Analisis Regresi Berganda Pengaruh Dimensi Kepimpinan Strategik Terhadap
Dimensi Kesediaan Perubahan Organisasi

Dimensi Komitmen Perubahan Efikasi Perubahan
Kepimpinan Strategik
Orientasi Strategik .210** .184**
Tindakan Strategik -.266** -.035
Selaras Strategik -.018 .095
Interaksi Strategik -.020 .046
Keupayaan Strategik .212* .371**
Keresahan .045 .070
Penyerapan .013 .060
Adaptasi .206** .122
Bijaksana .064 .079

Nilai R2 .138 .278
Nilai R2 Terlaras .130 .275
Nilai F 73.818* 180.297**

** p<.01, * p<.05

Analisis regresi berganda yang seterusnya seperti yang ditunjukkan dalam Jadual

4.30 turut mengenal pasti empat dimensi kepimpinan strategik iaitu dimensi orientasi

strategik (ß = 0.210, p < 0.01), dimensi tindakan strategik (ß = -0.266, p < 0.01),

dimensi keupayaan strategik (ß = 0.212, p < 0.05) dan dimensi adaptasi (ß = 0.206, p

< 0.01) bertindak sebagai peramal kepada dimensi komitmen perubahan organisasi

di sekolah menengah agama.  Nilai R² sebanyak 0.138 menunjukkan bahawa 13.8%

perubahan dalam variabel kriterion adalah dipengaruhi oleh keempat-empat dimensi

peramal tersebut. Dapatan ini turut menjelaskan bahawa pengukuhan kepimpinan

strategik dalam dimensi orientasi strategik, dimensi keupayaan strategik dan dimensi

adaptasi dapat meningkatkan tahap komitmen perubahan secara signifikan. Walau

bagaimanapun adalah didapati dapatan bagi dimensi tindakan strategik bertanda

negatif yang menggambarkan pengurangan aktiviti tersebut akan dapat meramal

komitmen perubahan yang positif. Sebaliknya dimensi penyelarasan strategik,

interaksi strategik, keresahan, penyerapan dan bijaksana didapati tidak berperanan

secara signifikan sebagai peramal terhadap dimensi komitmen perubahan.
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Manakala analisis regresi berganda yang seterusnya menunjukkan dimensi orientasi

strategik (ß = 0.184, p < 0.01) dan dimensi keupayaan strategik (ß = 0.372, p < 0.01)

didapati bertindak sebagai peramal kepada dimensi efikasi perubahan organisasi.

Nilai R² sebanyak 0.278 menunjukkan bahawa hanya 27.8% perubahan dalam

variabel peramal adalah dipengaruhi oleh kedua-dua dimensi prediktor tersebut.

Dapatan ini juga menjelaskan bahawa pengukuhan kepimpinan strategik dalam

dimensi orientasi strategik dan dimensi keupayaan strategik dapat meningkatkan

tahap efikasi perubahan secara signifikan. Sebaliknya dimensi tindakan strategik,

dimensi penyelarasan strategik, interaksi strategik, keresahan, penyerapan, adaptasi

dan bijaksana didapati tidak berperanan secara signifikan sebagai peramal terhadap

dimensi efikasi perubahan.

4.4.8 Pengaruh Dimensi Kepimpinan Strategik Terhadap Amalan
Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Analisis seterusnya masih berkisar tentang usaha untuk menjawab soalan kajian

yang keempat iaitu apakah dimensi utama kepimpinan strategik yang mempunyai

hubungan terkukuh dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama?  Hipotesis yang diuji melalui analisis ini ialah seperti berikut:

H08: Dimensi kepimpinan strategik tidak mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di

sekolah menengah agama.

Kaedah analisis bagi meneliti pengaruh kepimpinan strategik terhadap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan turut menggunakan analisis regresi berganda

langkah demi langkah seperti yang dipaparkan dalam Jadual 4.31.  Berdasarkan

jadual tersebut terdapat tiga dimensi kepimpinan strategik iaitu dimensi penyelarasan

strategik (ß = 0.232, p < 0.01), dimensi adaptasi (ß = 0.229, p < 0.01) dan dimensi
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bijaksana (ß = 0.163, p < 0.05) bertindak sebagai peramal terhadap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama. Nilai R²

mencatatkan nilai 0.326 yang menunjukkan bahawa 32.6% perubahan dalam

variabel kriterion adalah  dipengaruhi oleh kombinasi ketiga-tiga peramal tersebut.

Dapatan ini menjelaskan bahawa pengukuhan kepimpinan strategik dalam dimensi

penyelarasan strategik, dimensi adaptasi dan dimensi bijaksana dapat meningkatkan

tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan secara signifikan di sekolah

menengah agama. Sebaliknya dimensi penyelarasan strategik, interaksi strategik,

keresahan, penyerapan, adaptasi dan bijaksana didapati tidak berperanan secara

signifikan sebagai peramal terhadap kesediaan perubahan organisasi di sekolah

menengah agama. Justeru, hipotesis nol kelapan (Ho8) iaitu dimensi kepimpinan

strategik tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kesediaan perubahan

organisasi di sekolah menengah agama adalah ditolak.

Jadual 4.31

Analisis Regresi Berganda Stepwise Pengaruh Dimensi Kepimpinan Strategik
Terhadap Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Dimensi Beta T Sig
Kepimpinan
Strategik
Orientasi Strategik .045 .714 .476
Tindakan Strategik -.041 -.588 .557
Selaras Strategik .232 3.953 .000**
Interaksi Strategik -.031 -.421 .674
Keupayaan Strategik .091 1.140 .255
Keresahan .128 1.850 .065
Penyerapan .046 .622 .535
Adaptasi .229 3.273 .001**
Bijaksana .163 2.138 .033

Nilai R2 .326
Nilai R2 Terlaras .322
Nilai F 216.940
Sig .001**
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Secara keseluruhannya, hanya satu dimensi dalam komponen keupayaan organisasi

bagi kepimpinan strategik iaitu penyelarasan strategik yang menyumbang kepada

peningkatan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama.

Manakala bagi komponen ciri-ciri individu pemimpin strategi terdapat dua dimensi

iaitu adaptasi dan bijaksana yang berperanan secara signifikan selaku peramal

terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama.

Jadual 4.32

Analisis Regresi Berganda Stepwise Pengaruh Dimensi Kepimpinan Strategik
Terhadap Dimensi Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Dimensi FPD KP GD KK KEPK
Kepimpinan Strategik
Orientasi Strategik .068 .058 .036 -.027 .007
Tindakan Strategik -.087 -.098 -.124 -.010 .066
Selaras Strategik .110 .172** .189** .277** .086
Interaksi Strategik -.089 -.112 -.085 .066 .182**
Keupayaan Strategik .233** .183* -.056 .110 .035
Keresahan .065 .117 .288** .238** .019
Penyerapan .041 .087 .044 -.005 .009
Adaptasi .326** .190** .136 .100 .081
Bijaksana .033 .029 .096 .112 .306**

Nilai R2 .281 .250 .195 .226 .215
Nilai R2 Terlaras .278 .246 .192 .223 .211
Nilai F 181.278** 153.715** 112.944** 134.653** 128.303**

** p<.01, * p<.05
Nota: Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan (APKB), Fokus Pelanggan
Dalaman (FPD), Kefahaman Proses (KP), Guna Data (GD), Kefahaman Kualiti
(KK), Keupayaan Kepimpinan (KEPK)

Sementara itu, merujuk kepada Jadual 4.32 di atas, adalah didapati dimensi dalam

amalan penambahbaikan kualiti berterusan iaitu fokus pelanggan dalaman pula

dipengaruhi secara signifikan oleh dimensi kepimpinan strategik iaitu keupayaan

strategik (ß = 0.233, p < 0.01) dan adaptasi (ß = 0.326, p < 0.01).  Dimensi

keupayaan strategik dan adaptasi menyumbang sebanyak 28.1% varians  (R² =

0.281) dalam dimensi fokus pelanggan dalaman di sekolah menengah agama.

Manakala dimensi kefahaman proses dalam amalan penambahbaikan kualiti
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berterusan pula dipengaruhi  secara signifikan oleh  dimensi kepimpinan strategik

iaitu penyelarasan strategik (ß = 0.172, p < 0.01), keupayaan strategik (ß = 0.183, p

< 0.05) dan adaptasi (ß = 0.190, p < 0.01) dengan sumbangan 25.0% nilai varians

(R² = 0.250) dalam dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan iaitu

kefahaman proses di sekolah menengah agama.

Seterusnya dimensi penggunaan data dalam amalan penambahbaikan kualiti

berterusan dipengaruhi secara signifikan oleh dimensi kepimpinan strategik iaitu

penyelarasan strategik (ß = 0.189, p < 0.01) dan dimensi keresahan (ß = 0.288, p <

0.01).  Dimensi-dimensi prediktor tersebut menyumbang sebanyak 19.5%  (R² =

0.195) pengaruh kepada pengukuhan amalan penambahbaikan kualiti berterusan bagi

dimensi penggunaan data di sekolah menengah agama.  Selain itu, dimensi amalan

penambahbaikan kualiti berterusan iaitu kefahaman kualiti turut dipengaruhi secara

signifikan oleh dimensi kepimpinan strategik iaitu penyelarasan strategik (ß = 0.277,

p < 0.01) dan dimensi keresahan (ß = 0.238, p < 0.01).  Nilai R² sebanyak  0.226

menunjukkan bahawa dimensi penyelarasan strategik dan dimensi keresahan

menyumbang 22.6% kepada pengukuhan amalan penambahbaikan kualiti berterusan

iaitu bagi dimensi kefahaman kualiti dalam kalangan pemimpin guru sekolah

menengah agama. Di samping itu dimensi interaksi strategik (ß = 0.182, p < 0.01)

dan dimensi bijaksana (ß = 0.306, p < 0.01) dalam kepimpinan strategik yang

mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap dimensi keupayaan kepimpinan

dalam amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama.

Kedua-dua dimensi tersebut didapati menyumbang sebanyak 21.5% (R² = 0.215)

kepada pengukuhan amalan penambahbaikan kualiti berterusan bagi dimensi

kepimpinan kualiti di sekolah menengah agama.
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4.4.9 Pengaruh Dimensi Kesediaan Perubahan Organisasi Terhadap Amalan
Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Analisis seterusnya masih berkisar untuk menjawab soalan kajian yang keempat iaitu

apakah dimensi utama kesediaan perubahan organisasi yang mempunyai hubungan

terkukuh dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah

agama?  Hipotesis yang diuji melalui analisis ini ialah seperti berikut:

H09: Dimensi kesediaan perubahan organisasi tidak mempunyai pengaruh

yang signifikan terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan

di sekolah menengah agama.

Jadual 4.33

Analisis Regresi Berganda Stepwise Pengaruh Dimensi Kesediaan Perubahan
Organisasi Terhadap Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Dimensi Beta T Sig
KPO
Komitmen Perubahan .107 2.333 .020*
Efikasi Perubahan .603 13.160 .000**

Nilai R2 .463
Nilai R2 Terlaras .461
Nilai F 405.780
Sig .020

Nota: KPO= Kesediaan Perubahan Organisasi

Analisis bagi meneliti pengaruh kepimpinan strategik terhadap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan turut menggunakan analisis regresi berganda

langkah demi langkah.  Ringkasan keputusan analisis regresi berganda langkah demi

langkah ditunjukkan dalam Jadual 4.32. Berdasarkan jadual tersebut adalah didapati

kedua-dua dimensi kesediaan perubahan organisasi iaitu dimensi komitmen

perubahan (ß = 0.107, p < 0.05) dan dimensi efikasi perubahan (ß = 0.603, p <

0.001) didapati bertindak sebagai peramal terhadap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama. Nilai R² mencatatkan nilai 0.463 yang

menunjukkan bahawa 46.3% perubahan dalam variabel kriterion adalah dipengaruhi
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oleh kombinasi kedua-dua peramal tersebut.  Dapatan ini menjelaskan bahawa

pengukuhan aspek kesediaan perubahan organisasi dalam dimensi komitmen

perubahan dan efikasi perubahan dapat meningkatkan tahap amalan penambahbaikan

kualiti berterusan secara signifikan di sekolah menengah agama. Justeru, hipotesis

nol kesembilan (H09) iaitu dimensi kesediaan perubahan organisasi tidak

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama adalah ditolak.

Jadual 4.34

Analisis Regresi Berganda Stepwise Pengaruh Dimensi Kesediaan Perubahan
Organisasi Terhadap Dimensi Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Dimensi FPD KP GD KK KEPK
KPO
Komit Ubah .116* .083 .110* .116* .033
Efikasi Ubah .515** .591** .516** .493** .480**

Nilai R2 .360 .349 .356 .334 .231
Nilai R2 Terlaras .357 .347 .353 .331 .229
Nilai F 264.778* 254.922** 260.423* 236.067** 142.868**

** p<.01, * p<.05
Nota: Kesediaan Perubahan Organisasi(KPO), Amalan Penambahbaikan Kualiti
Berterusan (APKB), Fokus Pelanggan Dalaman (FPD), Kefahaman Proses (KP),
Guna Data (GD), Kefahaman Kualiti (KK), Keupayaan Kepimpinan (KEPK)

Analisis terperinci pengaruh dimensi kesediaan perubahan organisasi terhadap

dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan dipaparkan dalam Rajah 4.34 di

atas. Secara umumnya dapatan analisis regresi berganda langkah demi langkah

tersebut menunjukkan bahawa kedua-dua dimensi kesediaan perubahan organisasi

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap dimensi amalan penambahbaikan

kualiti berterusan melainkan dimensi kefahaman proses dan dimensi kepimpinan

kualiti. Secara terperincinya kedua-dua dimensi kesediaan perubahan organisasi

iaitu dimensi komitmen perubahan (ß = 0.116, p < 0.05) dan dimensi efikasi

perubahan (ß = 0.515, p < 0.001) didapati bertindak sebagai peramal terhadap

dimensi fokus pelanggan dalaman bagi amalan penambahbaikan kualiti berterusan di
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sekolah menengah agama. Nilai R² mencatatkan nilai 0.360 yang menunjukkan

bahawa 36.0% perubahan dalam variabel kriterion adalah dipengaruhi oleh

kombinasi kedua-dua peramal tersebut. Sebaliknya hanya dimensi efikasi perubahan

(ß = 0.591, p < 0.001) dalam kesediaan perubahan organisasi yang mempunyai

pengaruh secara signifikan terhadap dimensi kefahaman proses dalam amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama.  Dimensi efikasi

perubahan di dapati menyumbang sebanyak 34.9% (R² = 0.349) kepada pengukuhan

amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama.

Sementara itu dimensi penggunaan data dalam amalan penambahbaikan kualiti

berterusan turut dipengaruhi secara signifikan oleh dimensi kesediaan perubahan

iaitu dimensi komitmen perubahan (ß = 0.110, p < 0.05) dan dimensi efikasi

perubahan (ß = 0.516, p < 0.001).  Dimensi komitmen perubahan dan dimensi efikasi

perubahan menyumbang sebanyak 35.6% varians  (R² = 0.356) dalam dimensi

penggunaan data di sekolah menengah agama. Manakala dimensi kefahaman kualiti

dalam amalan penambahbaikan kualiti berterusan juga dipengaruhi  secara signifikan

oleh  dimensi kesediaan perubahan iaitu dimensi komitmen perubahan (ß = 0.116, p

< 0.05) dan dimensi efikasi perubahan (ß = 0.493, p < 0.001).  Dimensi komitmen

perubahan dan dimensi efikasi perubahan menyumbang sebanyak 33.4% varians  (R²

= 0.334) dalam dimensi kefahaman kualiti dalam amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama.

Seterusnya bagi dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan yang terakhir

iaitu kepimpinan kualiti, adalah didapati hanya dimensi efikasi perubahan (ß =

0.480, p < 0.001) dalam kesediaan perubahan organisasi yang mempengaruhi secara
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signifikan. Dimensi efikasi perubahan di dapati menyumbang sebanyak 23.1% (R² =

0.231) kepada pengukuhan kepimpinan kualiti dalam amalan penambahbaikan

kualiti berterusan di sekolah menengah agama. Secara keseluruhannya, adalah

didapati kedua-dua dimensi kesediaan perubahan organisasi iaitu komitmen

perubahan dan efikasi perubahan yang berperanan secara signifikan selaku peramal

terhadap dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah

agama iaitu dimensi fokus pelanggan dalaman, dimensi penggunaan data dan

dimensi kefahaman kualiti. Sebaliknya bagi dimensi kefahaman proses dan dimensi

kepimpinan kualiti, hanya dimensi efikasi perubahan yang berperanan secara

signifikan selaku peramal.

4.4.10 Pengaruh Mediator Kesediaan Perubahan Organisasi Terhadap
Hubungan Antara Kepimpinan Strategik Dengan Amalan Penambahbaikan
Kualiti Berterusan

Analisis seterusnya ialah untuk menjawab soalan kajian yang kelima iaitu adakah

wujud pengaruh kesediaan perubahan organisasi sebagai mediator terhadap

hubungan antara kepimpinan strategik dengan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama? Hipotesis nol yang dibentuk dan diuji

adalah seperti berikut:

H010: Tidak wujud pengaruh kesediaan perubahan organisasi sebagai

mediator terhadap hubungan antara kepimpinan strategik dengan

amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah

agama.

Pengujian kehadiran mediator dijalankan mengikut panduan yang dicadangkan oleh

Baron dan Kenny (1986) untuk membuktikan bahawa kesediaan perubahan

organisasi mempunyai pengaruh mediator terhadap hubungan antara kepimpinan
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strategik dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan (Field, 2013).  Baron

dan Kenny (1986) mencadangkan pengujian mediator dijalankan menerusi tiga

model regresi iaitu:

a. Model pertama ialah regresi bagi meramalkan pemboleh ubah bersandar

(amalan penambahbaikan kualiti berterusan) daripada pembolehubah tidak bersandar

(kepimpinan strategik).

b. Model kedua iaitu regresi bagi meramalkan pemboleh ubah mediator

(kesediaan perubahan organisasi) daripada pembolehubah tidak bersandar

(kepimpinan strategik).

c. Model ketiga iaitu regresi bagi meramalkan pemboleh ubah bersandar

(amalan penambahbaikan kualiti berterusan) daripada pembolehubah tidak bersandar

(kepimpinan strategik) dan pemboleh ubah mediator (kesediaan perubahan

organisasi).

Kesemua model regresi di atas seterusnya diuji berdasarkan empat syarat pengujian

mediator (Field, 2013): (1) pemboleh ubah peramal (kepimpinan strategik) mesti

memberi kesan yang signifikan kepada pemboleh ubah bersandar (amalan

penambahbaikan kualiti berterusan) dalam Model 1;  (2) pemboleh ubah peramal

(kepimpinan strategik) mesti memberi kesan yang signifikan kepada pemboleh ubah

mediator (kesediaan perubahan organisasi) dalam Model 2;  (3)  pemboleh ubah

mediator (kesediaan perubahan organisasi) mesti memberi kesan yang signifikan

kepada pemboleh ubah bersandar (amalan penambahbaikan kualiti berterusan) dalam

Model 3;  (4) pemboleh ubah peramal (kepimpinan strategik) mesti memberi kesan

yang lebih rendah kepada pemboleh ubah bersandar (amalan penambahbaikan kualiti

berterusan) dalam Model 3 berbanding Model 1.
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Sekiranya ketiga-tiga syarat tersebut di atas berada dalam arah positif atau negatif

seperti yang ditentukan, maka kesan variabel bebas tanpa mediator dan bersama

mediator signifikan, serta nilai beta koefisien (β) menurun, maka pengaruh mediator

separa berlaku. Hal ini membawa maksud wujud kesan langsung bersama dengan

kesan mediator.  Sebaliknya variabel bebas tanpa pemboleh ubah mediator didapati

signifikan dan bersama mediator tidak signifikan serta nilai beta koefisien (β)

menurun, maka berlaku pengaruh mediator penuh. Hal ini membawa maksud kesan

langsung yang wujud tanpa pemboleh ubah mediator, tidak akan muncul apabila

mediator diperkenalkan dalam model. Jika variabel bebas tanpa mediator signifikan

dan bersama mediator signifikan tetapi nilai beta koefisien (β) meningkat, maka

pengaruh mediator tidak akan wujud (Mathieu & Taylor, 2006).

Jadual 4.35

Keputusan Regresi Pengaruh Kepimpinan Strategik Terhadap Amalan
Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Pembolehubah B Beta R2 F t Sig.
Kepimpinan
Strategik

.371 .560 .314 217.627 14.752 .000**

Analisis menunjukkan kepimpinan strategik telah dimasukkan ke dalam persamaan

regresi dengan Beta bernilai .560, yang menerangkan kira-kira 31.4% daripada

varians amalan penambahbaikan kualiti berterusan (R2 = 0.314).  Hasil analisis

memperlihatkan bahawa pemboleh ubah kepimpinan strategik merupakan faktor

peramal yang signifikan bagi menentukan tahap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan [t(476) = 14.752, p< 0.001].  Keputusan ini menunjukkan bahawa syarat

pengaruh mediator yang pertama dipenuhi.
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Jadual 4.36

Keputusan Regresi Pengaruh Kepimpinan Strategik Terhadap Kesediaan Perubahan
Organisasi

Pemboleh Ubah B Beta R2 F t Sig.
Kepimpinan
Strategik

.328 .457 .209 125.970 11.224 .000**

Analisis seterusnya menunjukkan kepimpinan strategik telah dimasukkan ke dalam

persamaan regresi dengan Beta bernilai .457, yang menerangkan kira-kira 20.9%

daripada varians kesediaan perubahan organisasi (R2 = 0.209).  Hasil analisis

memperlihatkan bahawa pemboleh ubah kepimpinan strategik merupakan faktor

peramal yang signifikan bagi menentukan tahap kesediaan perubahan organisasi di

sekolah menengah agama [t(476) = 11.224, p< 0.001].  Keputusan ini menunjukkan

bahawa syarat pengaruh mediator yang kedua dipenuhi.

Jadual 4.37

Keputusan Regresi Pengaruh Kesediaan Perubahan Organisasi Terhadap Amalan
Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Pemboleh Ubah B Beta R2 F t Sig.
Kesediaan Perubahan
Organisasi

.597 .647 .418 342.489 18.506 .000**

Berdasarkan kepada hasil analisis pada Jadual 4.37 memperlihatkan bahawa

pemboleh ubah kesediaan perubahan organisasi merupakan faktor peramal yang

signifikan bagi menentukan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di

sekolah menengah agama [t(475) = 18.506, p< 0.001]. Keputusan ini membuktikan

bahawa syarat pengaruh mediator yang ketiga berjaya dipenuhi.  Akhir sekali ialah

analisis bagi membuktikan syarat pemboleh ubah mediator yang keempat iaitu

pemboleh ubah peramal (kepimpinan strategik) mesti memberi kesan yang lebih
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rendah kepada pemboleh ubah bersandar (amalan penambahbaikan kualiti

berterusan) dalam Model 3 berbanding Model 1.

Jadual 4.38

Keputusan Regresi Hierarki Pengaruh Kepimpinan Strategik dan Kesediaan
Perubahan Organisasi Terhadap Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Pemboleh Ubah B R2 F Beta t Sig.
.328 .209 125.970 .000**

Kepimpinan Strategik .334 9.221 .000**
Kesediaan Perubahan Organisasi .494 13.632 .000**

Merujuk kepada dapatan analisis regresi seperti yang dipaparkan dalam Jadual 4.38

menunjukkan pekali regresi standard antara pemboleh ubah peramal (kepimpinan

strategik) dan pemboleh ubah bersandar (amalan penambahbaikan kualiti berterusan)

merosot dengan kehadiran pemboleh ubah mediator (kesediaan perubahan

organisasi), [t(475) = 9.221, p< 0.001].  Keputusan ini menunjukkan bahawa syarat

pemboleh ubah mediator yang keempat berjaya dipenuhi sekaligus membuktikan

bahawa wujudnya pengaruh kesediaan perubahan organisasi sebagai mediator

terhadap hubungan antara kepimpinan strategik dan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama. Justeru, hipotesis nol kesepuluh (Ho10)

iaitu tidak wujud pengaruh kesediaan perubahan organisasi sebagai mediator

terhadap hubungan antara kepimpinan strategik dengan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan di sekolah menengah agama adalah ditolak.

4.4.6.1 Pengaruh Mediator Kesediaan Perubahan Organisasi Terhadap
Hubungan Dimensi Kepimpinan Strategik Dengan Dimensi Fokus Pelanggan
Dalaman

Dapatan analisis regresi langkah demi langkah yang terdahulu menunjukkan bahawa

dua dimensi kepimpinan strategik iaitu keupayaan strategik dan adaptasi telah

memenuhi syarat mediator seperti yang ditetapkan oleh Baron dan Kenny (1986).
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Sehubungan itu kesemua dimensi ini telah dijadikan sebagai pemboleh ubah bebas

kerana mempunyai pengaruh secara positif dan signifikan terhadap dimensi fokus

pelanggan dalaman bagi pemboleh ubah amalan penambahbaikan kualiti berterusan.

Manakala kedua-dua dimensi kesediaan perubahan organisasi iaitu komitmen

perubahan dan efikasi perubahan memenuhi syarat Baron dan Kenny (1986) dan

dijadikan sebagai pemboleh ubah mediator.

Jadual 4.39

Keputusan Regresi Berganda Hierarki Pengaruh Mediator Kesediaan Perubahan
Organisasi Terhadap Hubungan Kepimpinan Strategik Dalam Fokus Pelanggan
Dalaman

Pemboleh Ubah

Variabel Bersandar

Fokus
Pelanggan
Dalaman

Fokus
Pelanggan

Dalaman (Tanpa
Mediator)

Fokus Pelanggan
Dalaman
(Bersama
Mediator)

Pemboleh Ubah Bebas
Keupayaan Strategik .233** .075
Adaptasi .326** .243**

Pemboleh Ubah Mediator
Komitmen Perubahan .116* .115*
Efikasi Perubahan .515** .364**

Nilai R2 .360 .281 .430
Nilai R2 Terlaras .357 .278 .426
Nilai F 133.583** 92.759** 62.059**

Nota: *p<.05: **p<.01

Keputusan dari Jadual 4.39 menunjukkan dimensi keupayaan strategik mempunyai

pengaruh signifikan terhadap amalan penambahbaikan dalam aspek fokus pelanggan

dalaman tanpa kehadiran dimensi kesediaan perubahan organisasi (β = .233, p < .01).

Sebaliknya dimensi keupayaan strategik didapati tidak signifikan dengan kehadiran

dimensi kesediaan perubahan organisasi (β=.075, p> .05) serta nilai koefisien beta

(β) berkurangan. Oleh itu, kesediaan perubahan organisasi (komitmen perubahan dan
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efikasi perubahan) bertindak sebagai mediator penuh terhadap hubungan antara

dimensi keupayaan strategik dengan dimensi fokus pelanggan bagi pemboleh ubah

amalan penambahbaikan kualiti berterusan.

Sementara itu, dimensi adaptasi pula menunjukkan kesan signifikan terhadap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan dalam aspek fokus pelanggan dalaman tanpa

kehadiran kesediaan perubahan (β =.326, p < .01) dan signifikan bersama dimensi

kesediaan perubahan organisasi (β =.243, p < .01)  dengan nilai koefisien beta (β)

berkurangan. Oleh itu, kesediaan perubahan organisasi (komitmen perubahan dan

efikasi perubahan) bertindak sebagai mediator separa terhadap hubungan antara

dimensi adaptasi dengan dimensi fokus pelanggan dalaman bagi pemboleh ubah

amalan penambahbaikan kualiti berterusan.

4.4.6.2 Pengaruh Mediator Kesediaan Perubahan Organisasi Terhadap
Hubungan Kepimpinan Strategik Dengan Dimensi Kefahaman Proses

Dapatan analisis regresi langkah demi langkah yang terdahulu menunjukkan dimensi

kepimpinan strategik iaitu penyelarasan strategik, keupayaan strategik dan adaptasi

telah memenuhi syarat mediator seperti yang ditetapkan oleh Baron dan Kenny

(1986). Sehubungan itu dimensi tersebut telah dijadikan sebagai pemboleh ubah

bebas kerana mempunyai pengaruh secara positif dan signifikan terhadap dimensi

kefahaman proses bagi pemboleh ubah amalan penambahbaikan kualiti berterusan.

Manakala bagi dimensi kesediaan perubahan organisasi hanya dimensi efikasi

perubahan memenuhi syarat Baron dan Kenny (1986) dan dijadikan sebagai

pemboleh ubah mediator.
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Keputusan yang dipaparkan dalam Jadual 4.40 menunjukkan dimensi penyelarasan

strategik dan keupayaan strategik mempunyai pengaruh signifikan terhadap amalan

penambahbaikan dalam aspek kefahaman proses tanpa kehadiran dimensi kesediaan

perubahan organisasi (β = .172, p < .05; β = .183, p < .05).  Analisis seterusnya

mendapati dimensi penyelarasan strategik dan keupayaan strategik adalah tidak

signifikan dengan kehadiran dimensi kesediaan perubahan organisasi (β=.117, p>

.05; β = ..044, p > .05) serta nilai koefisien beta (β) berkurangan. Oleh itu, kesediaan

perubahan organisasi (efikasi perubahan) bertindak sebagai mediator penuh terhadap

hubungan antara dimensi penyelarasan strategik dan keupayaan strategik dengan

dimensi kefahaman proses bagi pemboleh ubah amalan penambahbaikan kualiti

berterusan.

Jadual 4.40

Keputusan Regresi Berganda Hierarki Pengaruh Mediator Kesediaan Perubahan
Organisasi Terhadap Hubungan Kepimpinan Strategik Dalam Kefahaman Proses

Pemboleh Ubah

Variabel Bersandar

Kefahaman
Proses

Kefahaman
Proses (Tanpa

Mediator)

Kefahaman Proses
(Dengan Mediator)

Pemboleh Ubah Bebas
Penyelarasan Strategik .172* .117
Keupayaan Strategik .183* .044
Adaptasi .190** .126*
Pemboleh Ubah Mediator
Efikasi Perubahan .534** .455**

Nilai R2 .352 .250 .399
Nilai R2 Terlaras .350 .246 .394
Nilai F 129.293** 52.776** 78.639**

Nota: *p<.05: **p<.01

Sementara itu, dimensi adaptasi pula menunjukkan kesan signifikan terhadap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan dalam aspek fokus pelanggan dalaman tanpa

kehadiran kesediaan perubahan (β =.190, p < .01) dan signifikan bersama dimensi
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kesediaan perubahan organisasi (β =.126, p < .05) dengan nilai koefisien beta (β)

berkurangan. Oleh itu, kesediaan perubahan organisasi (efikasi perubahan)

bertindak sebagai mediator separa terhadap hubungan antara dimensi adaptasi

dengan dimensi kefahaman proses bagi pemboleh ubah amalan penambahbaikan

kualiti berterusan.

4.4.6.3 Pengaruh Mediator Kesediaan Perubahan Organisasi Terhadap
Hubungan Kepimpinan Strategik Dengan Dimensi Penggunaan Data

Berdasarkan dapatan analisis regresi langkah demi langkah yang terdahulu

menunjukkan bahawa dua dimensi kepimpinan strategik iaitu penyelarasan strategik

dan keresahan merupakan peramal kepada dimensi penggunaan data dalam amalan

penambahbaikan kualiti berterusan.  Keadaan ini  telah memenuhi syarat pengujian

mediator seperti yang ditetapkan oleh Baron dan Kenny (1986).  Sehubungan itu

kesemua dimensi ini telah dijadikan sebagai pemboleh ubah bebas kerana

mempunyai pengaruh secara positif dan signifikan terhadap dimensi fokus pelanggan

dalaman.  Manakala kedua-dua dimensi kesediaan perubahan organisasi iaitu

komitmen perubahan dan efikasi perubahan turut memenuhi syarat Baron dan Kenny

(1986) dan dijadikan sebagai pemboleh ubah mediator.

Keputusan dari Jadual 4.41 menunjukkan dimensi penyelarasan strategik dan

dimensi keresahan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap amalan

penambahbaikan dalam aspek penggunaan data tanpa kehadiran dimensi kesediaan

perubahan organisasi (β = .189, p < .01; β = .288, p < .01). Walau bagaimanapun

hanya dimensi penyelarasan strategik yang tidak signifikan (β=.062, p> .05) dengan

nilai koefisien beta (β) berkurangan apabila diuji bersama dengan dimensi kesediaan

perubahan organisasi.  Sebaliknya dimensi keresahan masih signifikan (β=.154, p<
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.01) meskipun nilai koefisien beta (β) berkurangan.  Oleh itu, kesediaan perubahan

organisasi (komitmen perubahan dan efikasi perubahan) bertindak sebagai mediator

penuh terhadap hubungan antara dimensi penyelarasan strategik dengan dimensi

penggunaan data bagi pemboleh ubah amalan penambahbaikan kualiti berterusan.

Manakala bagi hubungan antara dimensi keresahan dengan dimensi penggunaan

data, kesediaan perubahan organisasi (komitmen perubahan dan efikasi perubahan)

bertindak sebagai mediator separa.

Jadual 4.41

Keputusan Regresi Berganda Hierarki Pengaruh Mediator Kesediaan Perubahan
Organisasi Terhadap Hubungan Kepimpinan Strategik Dalam Penggunaan Data

Pemboleh Ubah
Variabel Bersandar

Penggunaan
Data

Penggunaan Data
(Tanpa Mediator)

Penggunaan Data
(Bersama Mediator)

Pemboleh Ubah Bebas
Penyelarasan Strategik .189** .062
Keresahan .288** .154**
Pemboleh Ubah Mediator
Komitmen Perubahan .110* .117*
Efikasi Perubahan .516** .413**
Nilai R2 .356 .195 .387
Nilai R2 Terlaras .353 .192 .382
Nilai F 131.238** 57.518** 74.734**

Nota: *p<.05: **p<.01

4.4.6.4 Pengaruh Mediator Kesediaan Perubahan Organisasi Terhadap
Hubungan Kepimpinan Strategik Dengan Dimensi Kefahaman Kualiti

Berdasarkan dapatan analisis regresi langkah demi langkah yang terdahulu

menunjukkan bahawa dua dimensi kepimpinan strategik iaitu penyelarasan strategik

dan keresahan merupakan peramal kepada dimensi kefahaman kualiti dalam amalan

penambahbaikan kualiti berterusan.  Keadaan ini  telah memenuhi syarat pengujian

mediator seperti yang ditetapkan oleh Baron dan Kenny (1986).  Sehubungan itu

kesemua dimensi ini telah dijadikan sebagai pemboleh ubah bebas kerana

mempunyai pengaruh secara positif dan signifikan terhadap dimensi fokus pelanggan
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dalaman.  Manakala kedua-dua dimensi kesediaan perubahan organisasi iaitu

komitmen perubahan dan efikasi perubahan turut memenuhi syarat Baron dan Kenny

(1986) dan dijadikan sebagai pemboleh ubah mediator.

Jadual 4.42

Keputusan Regresi Berganda Pengaruh Mediator Kesediaan Perubahan Organisasi
Terhadap Hubungan Kepimpinan Strategik Dalam Kefahaman Kualiti

Pemboleh Ubah
Variabel Bersandar

Kefahaman
Kualiti

Kefahaman Kualiti
(Tanpa Mediator)

Kefahaman Kualiti
(Bersama Mediator)

Pemboleh Ubah Bebas
Penyelarasan Strategik .277** .167**
Keresahan .238** .116*
Pemboleh Ubah Mediator
Komitmen Perubahan .116* .135**
Efikasi Perubahan .493** .350**
Nilai R2 .334 .226 .385
Nilai R2 Terlaras .331 .223 .380
Nilai F 119.039** 69.379** 74.074**

Nota: *p<.05: **p<.01

Keputusan dari Jadual 4.42 menunjukkan dimensi penyelarasan strategik dan

dimensi keresahan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap amalan

penambahbaikan dalam aspek penggunaan data tanpa kehadiran dimensi kesediaan

perubahan organisasi (β = .277, p < .01; β = .238, p < .01).  Seterusnya apabila diuji

bersama dengan dimensi kesediaan perubahan organisasi kedua-dua dimensi masih

menunjukkan hubungan yang signifikan dengan dimensi kefahaman kualiti (β =

.167, p < .01; β = .116, p < .05).  Walau bagaimanapun nilai koefisien beta (β)

berkurangan.  Sehubungan itu, kesediaan perubahan organisasi (komitmen

perubahan dan efikasi perubahan) bertindak sebagai mediator separa terhadap

hubungan antara dimensi penyelarasan strategik dan keresahan dengan dimensi

kefahaman kualiti bagi pemboleh ubah amalan penambahbaikan kualiti berterusan.
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4.4.6.5 Pengaruh Mediator Kesediaan Perubahan Organisasi Terhadap
Hubungan Kepimpinan Strategik Dengan Dimensi keupayaan Kepimpinan

Berdasarkan dapatan analisis regresi langkah demi langkah yang terdahulu

menunjukkan bahawa terdapat dua dimensi kepimpinan strategik iaitu interaksi

strategik dan bijaksana merupakan peramal kepada dimensi kepimpinan kualiti

dalam amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Keadaan ini telah memenuhi

syarat pengujian mediator seperti yang ditetapkan oleh Baron dan Kenny (1986).

Sehubungan itu dimensi bijaksana telah dijadikan sebagai pemboleh ubah bebas

kerana mempunyai pengaruh secara positif dan signifikan terhadap dimensi fokus

pelanggan dalaman.  Sebaliknya hanya satu dimensi kesediaan perubahan organisasi

iaitu efikasi perubahan yang memenuhi syarat Baron dan Kenny (1986) untuk

dijadikan sebagai pemboleh ubah mediator.

Jadual 4.43

Keputusan Regresi Berganda Hierarki Pengaruh Mediator Kesediaan Perubahan
Organisasi Terhadap Hubungan Kepimpinan Strategik Dalam Kepimpinan Kualiti

Pemboleh Ubah
Variabel Bersandar

Kepimpinan
Kualiti

Kepimpinan Kualiti
(Tanpa Mediator)

Kepimpinan Kualiti
(Bersama Mediator)

Pemboleh Ubah Bebas
Interaksi Strategik 182** .096
Bijaksana .306** .217**
Pemboleh Ubah Mediator
Efikasi Perubahan .480** .334**
Nilai R2 .231 .215 .296
Nilai R2 Terlaras .229 .211 .294
Nilai F 142.868** 64.973** 67.357**

Nota: *p<.05: **p<.01

Keputusan dari Jadual 4.43 menunjukkan dimensi interaksi strategik dan dimensi

bijaksana mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap amalan penambahbaikan

dalam aspek kepimpinan kualiti tanpa kehadiran dimensi kesediaan perubahan

organisasi (β = .182, p < .01; β = .306, p < .01).  Seterusnya apabila diuji bersama
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dengan dimensi kesediaan perubahan organisasi iaitu efikasi perubahan, dimensi

interaksi strategik didapati tidak signifikan (β = .096, p > .05).  Manakala dimensi

bijaksana masih menunjukkan hubungan yang signifikan dengan dimensi

kepimpinan kualiti (β = .217, p < .001).  Walau bagaimanapun nilai koefisien beta

(β) bagi kedua-dua dimensi adalah berkurangan.  Sehubungan itu, kesediaan

perubahan organisasi (efikasi perubahan) bertindak sebagai mediator penuh terhadap

hubungan dimensi interaksi strategik dalam kepimpinan strategik dengan dimensi

kepimpinan kualiti.  Manakala kesediaan perubahan organisasi (efikasi perubahan)

bertindak sebagai mediator separa terhadap hubungan dimensi bijaksana dalam

kepimpinan strategik dengan dimensi kepimpinan kualiti bagi pemboleh ubah

amalan penambahbaikan kualiti berterusan.

4.5 Rumusan Pengujian Hipotesis

Secara keseluruhannya, keputusan pengujian hipotesis dapat dirumuskan dalam

Jadual 4.44 di bawah yang menunjukkan secara sepintas lalu berkaitan keputusan

keseluruhan hipotesis kajian.

Jadual 4.44

Ringkasan Dapatan Kajian

Hipotesis Penyataan Hipotesis Keputusan Pengujian
H01 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan tahap

kepimpinan strategik berdasarkan
pembolehubah demografi (kategori sekolah,
pengalaman mengajar, umur dan jantina)
pemimpin guru di sekolah menengah agama.

- H0 ditolak (kategori
sekolah, umur dan
jantina)
- H0 diterima
(pengalaman
mengajar)

H02 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan tahap
kesediaan perubahan organisasi berdasarkan
pembolehubah demografi (kategori sekolah,
pengalaman mengajar, umur dan jantina)
pemimpin guru di sekolah menengah agama.

- H0 ditolak
(pengalaman
mengajar dan umur)
- H0 diterima
(kategori sekolah dan
jantina)
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H03 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan tahap
amalan penambahbaikan kualiti berterusan
berdasarkan pembolehubah demografi (kategori
sekolah, pengalaman mengajar, umur, jantina
dan kursus kualiti) pemimpin guru di sekolah
menengah agama.

- H0 ditolak (kategori
sekolah, umur dan
jantina)
- H0 diterima
(pengalaman
mengajar dan kursus
kualiti)

H04 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara
kepimpinan strategik dengan amalan
penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah
menengah agama.

Ditolak

H05 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara
kepimpinan strategik dengan kesediaan
perubahan organisasi di sekolah menengah
agama.

Ditolak

H06 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara
kesediaan perubahan organisasi dengan amalan
penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah
menengah agama.

Ditolak

H07 Dimensi kepimpinan strategik tidak mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kesediaan
perubahan organisasi di sekolah menengah
agama.

Ditolak

H08 Dimensi kepimpinan strategik tidak mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap amalan
penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah
menengah agama.

Ditolak

H09 Dimensi kesediaan perubahan organisasi tidak
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
amalan penambahbaikan kualiti berterusan di
sekolah menengah agama.

Ditolak

H010 Tidak wujud pengaruh kesediaan perubahan
organisasi sebagai mediator terhadap hubungan
antara kepimpinan strategik dengan amalan
penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah
menengah agama.

Ditolak

4.6 Rumusan

Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti pengaruh kepimpinan strategik terhadap

kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di

sekolah menengah agama. Hasil analisis data menunjukkan 478 orang guru terlibat

sebagai responden dalam kajian ini. Dapatan kajian deskriptif menunjukkan bahawa
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tahap kepimpinan strategik, kesediaan perubahan organisasi dan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama mengikut persepsi

guru berada pada tahap yang tinggi. Hasil analisis regresi berganda menunjukkan

gabungan pemboleh ubah peramal kepimpinan strategik memberi sumbangan

sebanyak 23.3 peratus kepada varians kesediaan perubahan organisasi di sekolah

menengah agama. Gabungan pemboleh ubah peramal kepimpinan strategik juga

dapat  menerangkan varians amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama sebanyak 33.4 peratus. Manakala gabungan pemboleh ubah

peramal kesediaan perubahan organisasi dapat  menerangkan varians amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama sebanyak 46.3

peratus. Dapatan ini menunjukkan bahawa aspek-aspek kepimpinan strategik dan

kepimpinan strategik menjadi peramal kepada amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama.  Analisis regresi menunjukkan kesediaan

perubahan organisasi berfungsi sebagai mediator terhadap hubungan antara

kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di

sekolah menengah agama. Secara keseluruhannya, dapatan kajian menunjukkan

tujuh daripada sepuluh hipotesis kajian ditolak sementara tiga lagi tidak terdapat

bukti yang mencukupi untuk menerima hipotesis kajian.
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BAB LIMA

PERBINCANGAN DAN PENUTUP

5.1 Pendahuluan

Bab ini membincangkan dengan terperinci tentang dapatan kajian yang telah

dilaporkan dalam Bab Empat dalam konteks kajian lepas, kerangka teoretikal dan

justifikasi kepada faktor-faktor yang menyumbang kepada dapatan kajian.  Penulisan

dalam bab ini menumpukan kepada  rumusan kajian, perbincangan dapatan kajian,

implikasi dapatan kajian dan cadangan kajian akan datang demi kepentingan budaya

ilmu.

5.2 Ringkasan Kajian

Pelan Pembangunan Pendidikan Malaysia (PPPM, 2013 – 2025) dilancarkan sebagai

suatu iltizam penambahbaikan sistem pendidikan negara bagi memartabatkan

pendidikan berkualiti di setiap peringkat pendidikan (Mohd Najib Abdul Razak,

2013).  Pelan tersebut merupakan transformasi pendidikan yang bertujuan untuk

mengembangkan potensi pelajar, meningkatkan keberkesanan pengurusan

pendidikan dan melestarikan kepimpinan sekolah yang cekap.  Menurut Amin Senin

(2012) perkembangan terkini senario pendidikan negara memerlukan tinjauan

semula sejauh mana sektor pendidikan mampu berdiri gagah untuk membina modal

insan bertaraf dunia. Sehubungan itu institusi pendidikan yang berupaya menerapkan

budaya penambahbaikan yang berterusan mampu untuk mencapai keputusan yang

memberangsangkan (Flumerfelt & Green, 2013; Park et al., 2013.;Wilka & Cohen,

2013).  Walau bagaimanapun menurut Park et al., (2013), pengadunan pendekatan

penambahbaikan berterusan dalam bidang pendidikan berlaku dalam kadar yang
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perlahan dan terlalu sedikit bilangan sekolah yang berjaya mengaplikasikannya

dengan berkesan.

Tinjauan literatur mendapati bahawa kepimpinan memainkan peranan penting dalam

memimpin perubahan ke arah pembangunan dan penambahbaikan organisasi sekolah

(Davies & Davies, 2004; 2005; 2009; Eacott, 2007; 2008; 2010; Park et al., 2013;

Siti Noor Ismail & Yahya Don, 2015).  Menurut Park et al., (2013) hanya

kepimpinan yang berkesan berupaya membina budaya organisasi untuk menyokong

perubahan, mewujudkan matlamat untuk penambahbaikan, dan menggerakkan

sumber-sumber bagi memenuhi matlamat penambahbaikan kualiti pendidikan secara

berterusan.  Walau bagaimanapun keupayaan kepimpinan untuk mewujudkan

budaya penambahbaikan berterusan dalam organisasi tidak mungkin berjaya

sekiranya warga organisasi tidak bersedia untuk melaksanakan perubahan (Dana,

2004; 2010; Muhammad Faizal A. Ghani & Crow, 2015).  Sehubungan itu kesediaan

warga sekolah untuk melaksanakan perubahan ke arah merealisasikan

penambahbaikan kualiti pendidikan secara berterusan merupakan elemen kritikal

yang perlu diberi perhatian oleh kepimpinan sekolah.

Isu kepimpinan sekolah masa kini semakin kompleks dan rumit (Habib Ismail &

Zaimah Ramli, 2012).  Kerumitan yang timbul ini menurut Fullan (2007), OECD

(2009), dan Siti Noor Ismail dan Yahya Don (2015) berpunca daripada beban tugas

yang semakin bertambah, hubungan dengan komuniti luar yang kurang berkesan dan

strategi kepimpinan yang tidak sesuai.  Dalam konteks pendidikan, keberkesanan

pengetua sebagai ketua di sekolah dilihat berdasarkan kemampuannya untuk

mempengaruhi dan memajukan tahap perubahan dan pelbagai pembaharuan di
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sekolah melalui gaya kepimpinannya yang strategik (Davies & Davies, 2009).

Walau bagaimanapun gagasan kepimpinan strategik dalam pengurusan pendidikan

dan kepimpinan di Malaysia secara relatifnya masih lagi baru (Hairuddin Mohd Ali,

2012).  Sehubungan itu menurut Rebore dan Walmsley (2007) penerokaan yang

lebih kerap dan menyeluruh perlu dijalankan bagi mendapatkan data empirikal bagi

mengukuhkan kaedah pengambilan keputusan dalam kalangan pemimpin sekolah.

Keperluan pendidikan rakyat berbilang kaum dan agama di Malaysia menuntut

sekolah pelbagai aliran ditubuhkan.  Situasi ini memperlihatkan bilangan sekolah di

seluruh negara semakin menunjukkan pertambahan dari semasa ke semasa

termasuklah juga bilangan sekolah menengah agama (Kementerian Pendidikan

Malaysia, 2001; 2008).  Malah pertambahan bilangan sekolah menengah agama

secara signifikannya menunjukkan bahawa pendidikan di sekolah agama semakin

relevan dalam konteks masyarakat umum (Ismail Ibrahim, 2012).  Sehubungan itu

kerajaan telah mengambil inisiatif untuk membantu sekolah-sekolah agama di

seluruh negara (Abdullah Ahmad Badawi, 2007) dengan menyalurkan bantuan

kewangan dan menambahbaik fasiliti pembelajaran.  Kesediaan pihak kerajaan untuk

membantu harus dilihat secara positif dan menuntut kesediaan sekolah agama untuk

menerima perubahan dan merangka strategi pelaksanaan perubahan yang objektif

demi meningkatkan kualiti pendidikan di sekolah-sekolah agama.  Justeru

berpandukan kepada petunjuk tersebut, amalan kepimpinan strategik disifatkan

sebagai aspek penting yang perlu ada dalam komuniti sekolah ke arah  keberkesanan

pelaksanaan penambahbaikan kualiti pendidikan secara berterusan. Maka kajian ini

dilaksanakan bertujuan untuk melihat pengaruh kepimpinan strategik terhadap
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kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di

sekolah menengah agama.

Kajian ini melibatkan analisis data deskriptif dan inferensi yang merangkumi

pemerihalan dan pengujian hipotesis untuk menjawab persoalan kajian berkaitan

situasi semasa pengaruh kepimpinan strategik terhadap kesediaan perubahan

organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah

agama. Penyelidik menggunakan teknik korelasi untuk mengenal pasti hubungan

antara dua atau lebih pemboleh ubah dan menggunakan bentuk hubungan ini untuk

membuat ramalan. Kajian ini berbentuk kuantitatif dengan pendekatan tinjauan

keratan rentas berdasarkan soal selidik yang dijawab oleh responden.

Memandangkan bilangan sekolah menengah agama yang semakin bertambah dan

berselerak di seluruh negara (Ismail Ibrahim, 2012), maka lokasi sekolah yang

berbeza menyukarkan proses pengumpulan data.  Sehubungan itu populasi sekolah

hanya melibatkan sekolah-sekolah menengah agama di negeri Kelantan sahaja bagi

memudahkan pengumpulan data dan lebih ekonomik.  Secara khususnya populasi

sekolah terbahagi kepada dua kategori iaitu kategori sekolah menengah agama

persekutuan (SMKA) dan kategori sekolah menengah agama bantuan kerajaan

(SABK).  Manakala populasi guru hanya melibatkan pemimpin guru yang

berpengalaman bertugas di kedua-dua kategori sekolah sahaja. Meskipun berbeza

dari aspek status perjawatan, tahap pendidikan dan latar belakang latihan perguruan,

namun pelantikan sebagai pemimpin guru mengikat komitmen untuk meningkatkan

prestasi dan kecemerlangan sekolah.  Sehubungan itu pemilihan populasi guru

merupakan aspek yang kritikal dalam kajian ini. Populasi keseluruhan kajian ini
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berjumlah 950 orang yang merangkumi 320 orang pemimpin sekolah di sekolah

kategori SMKA dan 630 orang pemimpin guru di sekolah kategori SABK.  Bilangan

sampel pula berjumlah 360 orang yang merangkumi 180 orang pemimpin sekolah di

sekolah kategori SMKA dan 180 orang pemimpin sekolah di sekolah kategori

SABK.

Saiz sampel yang diperlukan dalam kajian ini ialah seramai 360 orang guru yang

akan dipilih secara rawak mudah daripada 18 buah sekolah mengikut kategori

sekolah yang telah dinyatakan.  Walau bagaimanapun sejumlah 600 set soal selidik

telah diedarkan kepada 40 buah sekolah bertujuan bagi mendapatkan kadar pulangan

yang diperlukan (McMillan & Schumacher, 2006). Teknik persampelan yang

digunakan dalam kajian ini ialah kaedah pensampelan rawak berstrata mengikut

kategori bantuan sekolah iaitu kategori SMKA dan kategori SABK (Cohen, Manion

& Morrison, 2011; Creswell, 2009; 2012; 2014). Langkah pertama ialah

menyenaraikan sekolah menengah agama yang terdapat dalam setiap kategori dan

daerah.  Kemudian sekolah dipilih secara rawak mudah mengikut senarai angka

dalam jadual nombor rawak. Sejumlah 20 buah sekolah dipilih secara rawak mudah

bagi setiap kategori menjadikan jumlah 40 buah sekolah kesemuanya.  Seterusnya di

setiap sekolah, seramai 15 orang pemimpin guru dipilih secara rawak sistematik

berdasarkan senarai nama guru bagi setiap sekolah.  Pemilihan sampel bertujuan

(purposive sampling) bagi kajian ini dilakukan ke atas pemimpin guru yang akan

dipilih melalui kaedah berstratafikasi.  Responden yang dipilih adalah terdiri

daripada kalangan penolong kanan, ketua bidang, ketua panitia mata pelajaran, exco

perancangan dan penambahbaikan sekolah.
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Instrumen yang digunakan untuk mengukur amalan kepimpinan strategik dalam

kajian ini ialah soal selidik kepimpinan strategik (Hairuddin Mohd Ali, 2012).  Soal

selidik kepimpinan strategik membahagikan amalan kepimpinan strategik kepada

dua komponen (1) keupayaan organisasi iaitu merangkumi keupayaan orientasi

strategik, tindakan strategik, penyelarasan strategik, interaksi strategik dan

keupayaan strategik, dan (2) ciri-ciri individu merangkumi keresahan, penyerapan,

adaptasi dan bijaksana. Instrumen untuk mengukur pemboleh ubah kesediaan

perubahan organisasi yang digunakan untuk kajian ini ialah soal selidik

Organizational Readiness for Implementing Change (ORIC) yang dibangunkan oleh

Shea et al. (2014). Instrumen tersebut meliputi dua dimensi iaitu komitmen

perubahan dan efikasi perubahan.  Manakala instrumen bagi mengukur amalan

penambahbaikan kualiti berterusan ialah soal selidik Continuous Quality

Improvement Climate Survey (Dana, 2010) berdasarkan lima dimensi.  Dimensi-

dimensi yang dikaji ialah fokus pelanggan dalaman dan kerja berpasukan,

kefahaman proses kerja peningkatan kualiti, penggunaan data dalam membuat

keputusan, kefahaman kualiti perkhidmatan dan keupayaan kepimpinan kualiti.

5.3 Tahap Amalan Kepimpinan Strategik, Kesediaan Perubahan Organisasi
dan Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

5.3.1 Tahap Amalan Kepimpinan Strategik

Hasil penganalisisan data statistik mendapati bahawa tahap amalan kepimpinan

strategik di sekolah menengah agama secara keseluruhannya berada pada tahap yang

tinggi (M=5.57, SP=0.91). Berdasarkan saranan Davies (2004), dan Davies dan

Davies (2004), keputusan ini menunjukkan bahawa kepimpinan strategik secara

hakikatnya telah diamalkan di sekolah menengah agama.  Walau bagaimanapun jika

diteliti secara terperinci, hasil analisis data mendapati tahap amalan kepimpinan
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strategik dalam sekolah menengah agama kategori SMKA adalah lebih tinggi

(M=5.65, SP=0.83) berbanding dengan kategori SABK (M=5.47, SP=0.99).

Lanjutan daripada analisis terhadap komponen kepimpinan strategik, adalah didapati

secara keseluruhannya komponen ciri-ciri individu pemimpin strategik lebih

menonjol (M = 5.66, SP=0.92) jika dibandingkan dengan komponen keupayaan

organisasi (M = 5.45, SP=0.96).

Amalan kepimpinan strategik yang tinggi memperlihatkan bahawa pemimpin dan

warga pendidik di sekolah menengah agama sentiasa menitikkan berat amalan

kepimpinan yang diperlukan bagi melaksanakan PPPM (2013 – 2025).  Pelan

tersebut yang menggariskan 11 anjakan strategik menuntut kelestarian amalan

kepimpinan strategik yang berupaya menterjemahkan strategi pelaksanaan kepada

tindakan yang mampu meningkatkan kualiti pendidikan di sekolah. Sesungguhnya

dapatan ini telah membuktikan amalan kepimpinan strategik yang diamalkan di

sekolah menengah agama berupaya untuk mendekati dan menggerakkan seluruh

warga sekolah bekerjasama bagi merealisasikan objektif PPPM (2013 – 2025) dapat

dicapai.

Tahap amalan kepimpinan strategik yang tinggi juga adalah selaras dengan saranan

sarjana-sarjana bidang penambahbaikan sekolah dalam menghadapi cabaran

globalisasi pada abad ke 21 ini (Davies, 2006; Davies & Davies, 2004; 2009; Eacott,

2008; Ronquillo, 2011). Keupayaan organisasi dan ciri-ciri individu yang

diperlihatkan oleh pemimpin sekolah menengah agama telah mencetuskan norma-

norma kerjasama dan komunikasi strategik yang erat dan amat diperlukan bagi

menggerakkan visi dan misi sekolah (Davies & Davies, 2009).  Tahap keresahan
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yang tinggi yang ditampilkan menjelaskan bahawa peranan perubahan yang

diamalkan oleh pemimpin sekolah (Cranston, 2000) turut sama dirasai oleh

kelompok pemimpin guru (Kouzes & Posner, 2003). Perhubungan dalam

kepimpinan (Kouzes & Posner, 2003) yang strategik seterusnya mendorong kepada

penelitian semula strategi dan rangka kerja yang sedang dijalankan.

Di samping itu faktor agama turut dilihat sebagai penyumbang kepada tahap

amalan kepimpinan strategik yang tinggi di sekolah menengah agama.  Menurut

Worden (2005) elemen-elemen agama dapat meningkatkan keupayaan pemimpin

strategik dalam merancang strategi melalui perbincangan dan menyebar luas

penyelarasan dan pelaksanaan strategi menerusi komunikasi strategik.  Sehubungan

itu dapatan kajian ini turut selari dengan dapatan kajian Beerel (1997), Hastings

(2006), Khaliq Ahmad dan Fontaine (2011), Munirul Abidin (2015), dan Worden

(2005) yang mendapati pemimpin yang mempunyai pegangan agama turut

memperlihatkan keupayaan strategik yang tinggi.  Malah menurut Rafiq Issa

Beekun (1999, 2006) yang mendapati aspek agama merupakan faktor pemangkin

yang signifikan dan dapat meningkatkan keupayaan pemimpin strategik yang

merangkumi keupayaan intelektual, kemahiran merancang, penyelarasan strategik

dan pelaksanaan strategi.

Namun begitu, dapatan kajian ini didapati bercanggah dengan pandangan Crowther,

Kaagan, Ferguson dan Hann (2002) tentang keperluan amalan kepimpinan strategik

di sekolah.  Menurut Crowther et al. (2002), kepimpinan strategik lebih diperlukan

oleh ketua sekolah sebaliknya pemimpin guru hanya perlu menyelaraskan aktiviti

pedagogi sahaja. Malah Cheng (2000) turut mengenal pasti peranan kepimpinan
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strategik lebih menjurus kepada proses perancangan yang perlu dilaksanakan oleh

pengurusan sahaja tanpa melibatkan kelompok bawahan.  Walau bagaimanapun

Davies (2008), Davies & Davies (2009), Eacott (2008), dan Quong dan Walker

(2010) mendapati kepimpinan strategik melibatkan proses yang menjangkaui aktiviti

penetapan visi, misi dan formulasi pelan strategik. Manakala Davies dan Davies

(2009), Finkelstein, Hambrick dan Cannella (2009), dan Thomas dan Thomas (2011)

turut menekankan bahawa proses kepimpinan strategik digambarkan melalui

penerokaan interaksi dan perkongsian antara pelbagai kelompok kepimpinan dalam

sesebuah institusi pendidikan. Malah amalan kepimpinan strategik yang tinggi

diperlukan bagi mewujudkan perancangan, penganalisisan, pelaksanaan, pemantauan

dan penilaian program perubahan dan penambahbaikan sekolah (Davies & Davies,

2006; 2009; Quong & Walker, 2010).  Sesungguhnya dapatan kajian ini menyokong

dan selaras dengan kajian oleh Eacott (2008, 2010) dan Hairuddin Mohd Ali (2012).

Seterusnya dapatan kajian ini didapati selari dengan kenyataan Bass (2007),

Finkelstein, Hambrick dan Cannella (2009), dan Jooste dan Fourier (2009) yang

menekankan bahawa kejayaan dan keberkesanan pelaksanaan strategi dalam

sesebuah organisasi amat berkait rapat dengan peranan dan amalan kepimpinan

strategik yang diamalkan oleh barisan kepimpinan organisasi. Dalam erti kata lain,

apabila sesebuah organisasi itu mengamalkan kepimpinan strategik pada tahap yang

tinggi maka organisasi tersebut lebih berjaya dalam prestasi standard dan kualitinya.

Malah Mahdi dan Almsafir (2014), Kerwar (2014) dan Quong dan Walker (2010)

turut menyatakan bahawa peranan pemimpin organisasi pendidikan dalam

membangunkan dan pelaksanaan strategi penambahbaikan dipamerkan melalui

pemantapan peranan dan pengukuhan keupayaan strategik untuk terus kompetetif
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dalam persaingan meningkatkan kualiti. Selain itu kajian oleh Malmuzammil Yasin

dan Lokman Mohd Tahir (2013) mendapati amalan kepimpinan strategik

menggambarkan pemimpin yang berjaya menggunakan ruang lingkup strategi

kepimpinan yang luas dibandingkan dengan pemimpin yang kurang berjaya.  Oleh

itu dapatan kajian ini bertepatan dengan kenyataan tersebut.  Sebagai sebuah entiti

institusi pendidikan agama yang masih mampu mengekalkan standard kualiti yang

diiktiraf oleh badan yang berwajib, adalah didapati amalan kepimpinan strategik

berada pada tahap yang tinggi.

Jika diteliti dari aspek komponen kepimpinan strategik iaitu komponen keupayaan

organisasi dan komponen ciri-ciri individu, dapatan kajian ini menunjukkan

perbezaan yang signifikan dan positif.  Komponen ciri-ciri individu lebih menonjol

daripada keupayaan organisasi dalam kalangan pemimpin strategik di sekolah

menengah agama.  Dapatan kajian ini selaras dengan kajian Hairuddin Mohd Ali

(2012) yang menunjukkan ciri-ciri individu pemimpin strategik lebih kukuh dan

positif dengan tingkah laku kepimpinan dalam sesebuah organisasi. Malah kajian

Beerel (1997), dan Landrum, Howell dan Paris (2000), mendapati komponen ciri-ciri

individu pemimpin dapat menyumbang kepada keberkesanan kepimpinan dalam

organisasi.  Begitu juga Kriger dan Zhovtobryukh (2013) memperlihatkan komponen

ciri-ciri individu pemimpin terutamanya elemen jaringan komunikasi kepimpinan

mendorong kepada kesepakatan dan motivasi pemimpin bersama subordinat serta

berjaya meningkatkan hasil organisasi.
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5.3.2 Tahap Kesediaan Perubahan Organisasi

Secara keseluruhannya hasil penganalisisan data statistik mendapati tahap kesediaan

perubahan organisasi di sekolah menengah agama secara keseluruhannya berada

pada tahap yang tinggi (M=5.70, SP=0.66). Berdasarkan model Weiner (2009),

keputusan ini menunjukkan bahawa warga sekolah menengah agama secara

hakikatnya bersedia dan peka terhadap keperluan bagi melaksanakan perubahan

dalam organisasi sekolah.  Walau bagaimanapun jika diteliti secara terperinci, hasil

analisis data mendapati tahap kesediaan perubahan organisasi di sekolah menengah

agama kategori SMKA adalah lebih tinggi (M=5.74, SP=0.63) berbanding dengan

kategori SABK (M=5.66, SP=0.68).  Lanjutan daripada analisis terhadap dimensi

kesediaan perubahan organisasi, adalah didapati secara keseluruhannya dimensi

komitmen perubahan lebih tinggi (M = 5.75, SP=0.75) jika dibandingkan dengan

dimensi efikasi perubahan (M = 5.65, SP=0.65).

Kesediaan untuk perubahan adalah salah satu konstruk yang menggalakkan tingkah

laku yang positif, sikap dan pemikiran ke arah pelarasan baru warga organisasi.

Tahap kesediaan perubahan organisasi yang tinggi memperlihatkan bahawa warga

pendidik di sekolah menengah agama sentiasa siap siaga dengan keperluan

perubahan yang diperlukan ke arah meningkatkan keupayaan sekolah sebagai sebuah

entiti pendidikan. Warga sekolah yang peka dan dapat menjangka keperluan

perubahan pendidikan, mengekploitasi sumber-sumber kepada produktiviti yang

lebih tinggi, meningkatkan pencapaian yang lemah, dan menggerakkan sekolah

menuju objektif, akan dapat meningkatkan kualiti pendidikan.  Hal ini adalah selaras

dengan keperluan transformasi pendidikan yang digariskan dalam pelaksanaan

PPPM (2013 – 2025).  Sesungguhnya dapatan ini telah menggambarkan bahawa
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kelompok kepimpinan sekolah menengah agama sentiasa berusaha keras bagi

menggerakkan seluruh warga sekolah bekerjasama memastikan inisiatif perubahan

berjaya dilaksanakan.

Dapatan kajian ini didapati bertepatan dengan kenyataan Abdel-Ghani (2014),

Armenakis et al. (1993), Armenakis et al. (2007), Rafferty, Jimmieson dan

Armenakis (2013), Timmor dan Zif (2010), Weiner, Amick dan Lee (2008), dan

Weiner, Lewis dan Linnan (2009) yang menekankan bahawa kejayaan dan

keberkesanan pelaksanaan perubahan dalam sesebuah organisasi amat berkait rapat

dengan kesediaan warga organisasi untuk melaksanakan perubahan.  Dalam erti kata

lain, apabila kesediaan untuk melaksanakan perubahan berada pada tahap yang

tinggi maka organisasi tersebut lebih berjaya dalam persaingan global (Armenakis et

al., 1993).  Malah Awais, Abdul Sattar, Saima dan Mubashar (2013), dan Timmor

dan Zif (2010) menegaskan, peranan aspek kesediaan perubahan warga organisasi

bertindak sebagai agen ke arah meningkatkan prestasi organisasi.

Dapatan kajian ini adalah selari dengan dapatan kajian Merve Zayim (2010) yang

mendapati warga pendidikan di sekolah menengah dan sekolah rendah yang dikaji

beranggapan bahawa warga sekolah mereka sentiasa bersedia untuk melaksanakan

perubahan yang dikehendakki. Selain itu kajian ini didapati selaras dengan kajian

oleh Garg (2015) yang meneliti tahap kesediaan warga organisasi syarikat korporat

di India untuk melaksanakan perubahan terhadap amalan pengurusan sumber

manusia yang moden.  Dapatan kajian tersebut mendapati bahawa tahap kesediaan

perubahan warga organisasi berada pada tahap yang tinggi dan bersedia untuk

melaksanakan perubahan yang dikehendaki pada masa yang telah ditetapkan.
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Menurut Weeks, Roberts, Chonko dan Jones (2004), kesediaan perubahan dalam

kalangan warga organisasi berasaskan keuntungan sentiasa berada pada tahap yang

tinggi.  Hal ini turut disokong oleh Susanto (2008) yang mendapati tahap kesediaan

perubahan syarikat pembuatan di Indonesia berada pada tahap yang tinggi.

Manakala kajian Vakola (2014) di Greece mendapati kesediaan warga organisasi

untuk melaksanakan perubahan merupakan natijah daripada program persediaan bagi

melaksanakan perubahan. Hal ini berkaitan dengan kebimbangan yang wujud

tentang kesan yang timbul akibat perubahan yang dilakukan. Sehubungan itu tahap

kesediaan untuk melaksanakan perubahan secara umumnya dipengaruhi oleh faktor-

faktor ekstrinsik dan instrinsik sama ada dari dalam ataupun dari luar organisasi.

Malah menurut Healy (2011) dan Vanleeuw (2014), nilai agama turut memainkan

peranan yang penting dalam mencorak dan mengukuhkan kesediaan melaksanakan

perubahan sama ada pada peringkat individu mahupun di peringkat organisasi.

Namun begitu terdapat percanggahan dapatan kajian ini dengan kajian oleh Chilton

(2010) yang mendapati tahap kesediaan warga organisasi yang dikaji menunjukkan

tahap yang tidak konsisten.  Bermula daripada kelompok kepimpinan sehinggalah ke

peringkat pekerja bawahan, secara keseluruhannya tahap kesediaan perubahan

berada pada tahap yang rendah.  Walau bagaimanapun kajian tersebut mengenal

pasti faktor kepimpinan merupakan elemen yang kritikal bagi membangunkan

elemen kesediaan perubahan subordinat. Dapatan kajian ini juga tidak selaras

dengan kajian Supyan Hussein (2007) dan Visagie dan Steyn (2011) yang masing-

masing mendapati kesediaan sekolah-sekolah agama Islam di selatan Thailand dan

sebuah syarikat pengeluaran untuk melaksanakan perubahan dari aspek proses

jaminan  kualiti  berada pada tahap yang sederhana. Sementara itu kajian oleh
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Weber dan Weber (2001) pula memperlihatkan tahap kesediaan perubahan dalam

kalangan warga organisasi yang rendah sebaliknya menunjukkan peningkatan

setelah pelaksanaan perubahan bermula.

Kesediaan untuk melaksanakan perubahan dibezakan daripada rintangan kepada

perubahan (Armenakis, et al., 1993; 2007). Kesediaan adalah pelopor kognitif

kepada tingkah laku sama ada penentangan atau sokongan terhadap perubahan

(Weiner, 2009). Mekanisme utama untuk mewujudkan kesediaan untuk perubahan

dalam kalangan warga organisasi adalah mesej untuk perubahan. Kesediaan yang

dinyatakan merujuk kepada komitmen dan efikasi terhadap perubahan.  Dapatan

kajian menunjukkan komitmen terhadap perubahan lebih dominan berbanding

efikasi perubahan yang selaras dengan dapatan Gomez (2009).  Kajian Gomez

(2009) mendapati kesediaan untuk melaksanakan perubahan digambarkan oleh

komitmen warga organisasi terhadap perubahan yang perlu dilaksanakan yang

dipengaruhi oleh komitmen perubahan pemimpin organisasi.  Keputusan kepimpinan

mengenai pelaksanaan program dan insiatif perubahan turut mempengaruhi tahap

kesediaan yang mendesak kepada perubahan dan keperluan untuk berubah (Weber &

Weber, 2001). Walau bagaimanapun dapatan kajian ini bercanggah dengan kajian

oleh Hallgrímsson (2008) yang mendapati kesediaan perubahan tidak digambarkan

dengan jelas oleh komitmen terhadap perubahan sebaliknya lebih menjurus kepada

faktor efikasi perubahan warga organisasi.

5.3.3 Tahap Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Hasil penganalisisisan data statistik mendapati bahawa tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama secara
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keseluruhannya berada pada tahap yang tinggi (M=5.66, SP=0.61).  Jika diteliti

secara terperinci, hasil analisis data mendapati tahap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah kategori SMKA (M=5.73, SP=0.58) adalah lebih tinggi

berbanding dengan sekolah kategori SABK (M=5.59, SP=0.63). Analisis terhadap

dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan mendapati secara

keseluruhannya, dimensi fokus pelanggan dalaman dan dimensi kefahaman kualiti

mempunyai nilai min yang paling tinggi (M = 5.72) diikuti dengan dimensi

kefahaman proses (M = 5.70) dan dimensi penggunaan data (M = 5.12). Dimensi

keupayaan kepimpinan mencatatkan nilai min terendah (M=5.54).

Hasil kajian ini membuktikan bahawa usaha peningkatan kualiti dan keperluan untuk

meningkatkan kualiti dalam perkhidmatan telah menjadi semakin lazim dalam semua

bidang masyarakat termasuk bidang pendidikan. Secara refleksinya budaya

peningkatan kualiti dalam bidang pendidikan bukanlah suatu fenomena baru.

Menurut Edmonds (2007) sebagai sebuah entiti yang sentiasa dan pada sebilang

masa mementingkan tahap pencapaian pelajar yang tinggi dalam setiap aspek

pendidikan, penambahbaikan kualiti secara berterusan adalah usaha mantap yang

sentiasa dipertuturkan dalam kalangan warga organisasi. Adalah menjadi

tanggungjawab pihak berwajib dan pengurusan sekolah untuk sentiasa memberikan

peringatan secara kerap kepada semua institusi pendidikan tentang kepentingan

aspek peningkatan kualiti dalam pendidikan. Peningkatan tahap kualiti pendidikan

akan dapat dicapai dengan amalan peningkatan kualiti melalui usaha fokus

pelanggan, peningkatan proses yang berterusan dan penglibatan semua pihak dalam

organisasi.
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Dapatan ini didapati selari dengan Khan (2011) yang bersetuju bahawa kualiti dan

penambahbaikan kualiti adalah merupakan fokus dalam kebanyakan organisasi dan

dianggap sebagai persaingan dan amalan perniagaan yang utama.  Dengan kata lain

pengurusan kualiti telah dijadikan sebagai strategi untuk mencapai tahap

kecemerlangan dan kemampuan daya saing yang tinggi.  Dapatan kajian ini juga

didapati selaras dengan dapatan Rashidah, Nur Huda, Safura Adeela dan Azizah

(2012), dan Ramaswamy dan Mosher (2015) yang mendapati organisasi yang di

dalamnya terbentuk budaya peningkatan kualiti akan senantiasa bersedia untuk

mengambil sebarang tindakan bagi melaksanakan penambahbaikan kualiti secara

berterusan. Sehubungan itu usaha untuk mewujudkan budaya kualiti yang mantap

dalam organisasi yang merupakan asas penting kepada pelaksanaan prinsip-prinsip

pengurusan kualiti harus diberi fokus dan penekanan yang sewajarnya pada setiap

lapisan pengurusan dan operasi sesebuah organisasi.

Berdasarkan kepada perkembangan fenomena globalisasi, tinjauan literatur

menunjukkan bahawa bidang pendidikan merupakan suatu bidang perkhidmatan

yang paling ketat dikawal selia oleh badan berwajib dalam sesebuah negara (Park, et

al., 2013). Sehubungan itu pelbagai pendekatan telah diambil bagi memastikan

kualiti pendidikan sentiasa ditambahbaik (Ellis & Castle, 2010; Nilsson-Witell,

Antoni, & Dahlgaard, 2005; Supyan Hussein, 2007; Reusser, Butler, Symonds,

Vetter & Wall, 2007). Sebaliknya tidak dapat dipastikan pendekatan yang paling

berkesan bagi meningkatkan kualiti dalam perkhidmatan pendidikan.  Walau

bagaimanapun amalan penambahbaikan yang konsisten dan sentiasa ditambahbaik

akan dapat meningkatkan kualiti perkhidmatan dalam organisasi (Edmonds, 2007;

Hyun & Doolen, 2014).  Justeru berdasarkan dapatan kajian ini, amalan
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penambahbaikan kualiti berterusan (Dana, 2010) di sekolah menengah agama

menggambarkan bahawa peningkatan kualiti merupakan agenda yang penting dan

diberikan perhatian. Secara rasionalnya sistem dan kaedah pelaksanaan tugas akibat

penyeliaan yang ketat, boleh dijadikan asas perbincangan kenapa tahap amalan

penambahbaikan kualiti yang berterusan di sekolah menengah agama berada pada

tahap yang tinggi.

Jika diteliti dari aspek dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan, dapatan

kajian ini menunjukkan perbezaan yang tidak signifikan dari segi nilai min antara

semua dimensi. Kesemua dimensi mencatatkan nilai min yang tinggi.  Dapatan ini

menjelaskan bahawa aspek komunikasi dalam kalangan warga organisasi sekolah

menengah agama berlaku secara berkesan bagi mencetuskan motivasi dan

peningkatan pencapaian sekolah (Ellis & Castle, 2010; Hyun & Doolen, 2014;

Kołodziej, 2010). Dapatan kajian ini selaras dengan kajian Ellis dan Castle (2010)

yang mendapati kefahaman tentang proses peningkatan kualiti yang disokong

dengan pemerhatian dan kajian berterusan tentang pencapaian sekolah, dapat

meningkatkan kualiti pendidikan yang lebih kukuh dan positif.  Malah kajian Hyun

dan Doolen (2014) telah mengenal pasti amalan berterusan dan kefahaman kualiti

merupakan mekanisme berkesan dalam memacu peningkatan dalam prestasi dan

motivasi warga organisasi. Begitu juga dengan dapatan Reusser et al. (2007)

memperlihatkan penilaian terhadap proses peningkatan kualiti secara berterusan

dapat meningkatkan kefahaman tentang kualiti seterusnya berupaya meningkatkan

prestasi organisasi.
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5.4  Perbezaan Tahap Amalan Kepimpinan Strategik, Kesediaan Perubahan
Organisasi dan Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan Berdasarkan
Aspek Demografi

5.4.1  Perbezaan Tahap Amalan Kepimpinan Strategik

Secara umumnya, perbezaan tahap amalan kepimpinan strategik berkaitan dengan

pemboleh ubah demografi iaitu kategori sekolah, pengalaman mengajar, umur dan

jantina dalam kajian ini dapat dilihat dari segi persepsi pemimpin guru terhadap

amalan kepimpinan strategik.  Namun begitu apa yang jelas, berdasarkan persepsi

pemimpin guru di sekolah menengah agama, tahap amalan kepimpinan strategik di

kategori sekolah SMKA adalah lebih ketara berbanding dengan sekolah kategori

SABK.  Meskipun pengalaman memainkan peranan dalam peningkatan kematangan

seseorang pemimpin guru, sebaliknya dalam aspek penilaian terhadap kepimpinan

strategik, tidak wujud perbezaan yang signifikan berdasarkan tempoh pengalaman

mengajar.  Dapatan kajian turut mengenalpasti pengaruh umur terhadap persepsi

pemimpin guru.  Adalah didapati wujud perbezaan yang signifikan persepsi

pemimpin guru terhadap amalan kepimpinan strategik berdasarkan kategori umur.

Hal yang sama dapat dikenal pasti bagi faktor jantina.  Kajian ini mendapati bahawa

terdapat perbezaan yang signifikan persepsi pemimpin guru terhadap amalan

kepimpinan strategik di sekolah menengah agama berdasarkan faktor jantina.

Hasil analisis data menunjukkan bahawa tahap amalan kepimpinan strategik adalah

tinggi di sekolah menengah agama kategori SMKA berbanding dengan sekolah

kategori SABK.  Secara rasionalnya perbezaan yang wujud mungkin disebabkan

oleh perbezaan tahap latihan dan pendidikan yang dimiliki oleh pemimpin guru di

SMKA yang secara keseluruhannya memiliki kelayakan profesional perguruan

berbanding pemimpin guru di sekolah SABK. Berdasarkan pemerhatian, pengetua
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sekolah kategori SMKA mempunyai pengalaman pentadbiran yang lebih lama

berbanding pengetua sekolah kategori SABK yang turut menyumbang kepada

dapatan yang berbeza. Dapatan kajian ini adalah selari dengan kajian Aydin, Guclu

dan Pisapia (2015), Haber (2012) dan Lemay (2009) yang mendapati terdapat

perbezaan amalan kepimpinan strategik di sekolah dan organisasi yang dikaji

berdasarkan persepsi guru dan warga organisasi.  Pandangan dan dapatan kajian

yang telah dilakukan oleh Aydin, Guclu dan Pisapia (2015) didapati turut menyamai

hasil kajian yang telah dijalankan oleh Altınkurt (2007), Ugurluoglu (2009) dan

Ulker (2009). Manakala jika diteliti berdasarkan amalan kepimpinan, dapatan ini

juga selaras dengan kajian yang dijalankan oleh Jamelaa Bibi Abdullah dan Jainabee

Md Kassim (2012, 2013) yang mendapati amalan kepimpinan pengajaran lebih

diamalkan di sekolah kategori SMKA berbanding dengan sekolah kategori SABK.

Namun begitu ia bertentangan dengan dapatan kajian yang telah dilakukan oleh Anis

Amiza Adnan (2012) yang secara umumnya mendapati tidak terdapat perbezaan

yang signifikan amalan kepimpinan dalam kalangan sekolah kategori SMKA dan

sekolah kategori SABK.  Dapatan ini juga didapati tidak selari dengan dapatan

Angelle dan DeHart (2011) yang turut mendapati tidak terdapat perbezaan yang

signifikan di antara tahap kepimpinan dengan kategori sekolah.

Seterusnya, hasil kajian ini tidak dapat membuktikan wujudnya perbezaan yang

signifikan dari segi pengalaman mengajar berdasarkan persepsi pemimpin guru

terhadap amalan kepimpinan strategik di sekolah menengah agama. Dapatan ini

didapati selaras dengan kajian Hardman (2011) dan Van Loveren (2007) yang secara

umumnya mendapati tidak terdapat perbezaan yang signifikan persepsi terhadap

amalan kepimpinan di sekolah berdasarkan pengaruh faktor pengalaman bekerja
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responden.  Sebaliknya wujud percanggahan dapatan kajian ini dengan dapatan

Eacott (2010) yang mendapati wujud perbezaan yang signifikan bagi pemboleh ubah

tempoh bertugas terhadap tahap amalan kepimpinan strategik.  Secara rasionalnya

perbezaan dapatan ini boleh dilihat dari aspek kelompok sasaran bagi tujuan kajian.

Analisis faktor demografi menunjukkan bahawa tempoh pengalaman mengajar

didominasi oleh tempoh bertugas 1 – 10 tahun (43.9%) berbanding dengan sampel

yang digunakan oleh Eacott (2010) yang rata-ratanya adalah guru-guru sekolah

dalam organisasi yang tidak berorientasikan keuntungan dan tempoh bertugas yang

lama di sekolah.  Dapatan kajian juga turut bercanggah dengan dapatan Hana dan

Kirkhaug (2014), dan Vesterinen, Suhonen, Isola, Paasivaara dan Laukkala (2013)

yang mendapati pengalaman bertugas mempengaruhi persepsi terhadap strategi

kepimpinan pemimpin organisasi.  Di samping itu dapatan ini tidak selari dengan

dapatan Kamarudin Kasim (2014), Sapora, Sipon dan Justina Esther Gubud (2002),

Noordin Yahya dan Shariffudin Ismail (2004), Maimunah Muda (2004), Sajoli

(2007) dan Yahya Don (2009), yang mendapati terdapat perbezaan yang signifikan

di antara tahap kepimpinan dengan tempoh pengalaman bekerja.

Hasil analisis menunjukkan bahawa pemimpin guru yang berusia menilai amalan

kepimpinan strategik lebih tinggi berbanding pemimpin guru yang lebih muda.

Secara rasionalnya keadaan ini menunjukkan bahawa pemimpin guru yang berusia

lebih memahami pengamalan kepimpinan strategik dan mampu menilai dengan lebih

objektif.    Ini selaras dengan kajian yang dijalankan oleh Hana dan Kirkhaug (2014),

Jelenc, Pisapia dan Ivanusci (2015), dan Vesterinen et al. (2013) yang mendapati

responden yang lebih berusia mempunyai tahap pengetahuan tentang kepimpinan

strategik dan pelaksanaan strategi yang lebih tinggi berbanding responden yang lebih
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muda.  Dapatan dan pandangan yang telah dilakukan oleh Jelenc, Pisapia dan

Ivanusci (2015) di dapati juga menyamai hasil kajian yang telah dijalankan oleh

Bonte, Falck dan Heblich (2007), Lamotte dan Colovic (2013), Lebret (2014),

Levesque dan Minniti (2006), dan Stam dan Elfring (2008) yang mana ia

menunjukkan bahawa kumpulan umur yang lebih dewasa mempamerkan skor

kefahaman tentang strategi kepimpinan dan keupayaan strategik kepimpinan yang

lebih tinggi.  Peningkatan tahap pengetahuan tentang strategi kepimpinan yang

diamalkan oleh pemimpin organisasi perlu selari dengan peningkatan umur

pemimpin guru. Ini adalah kerana mereka yang berumur lazimnya lebih teliti dan

bijaksana dalam tindakan samada dalam bentuk perancangan strategi ataupun

pelaksanaan strategi.  Namun demikian, hasil dapatan kajian yang telah dijalankan

oleh Hardman (2011) yang mendapati umur responden tidak menunjukkan sebarang

perbezaan dari aspek penilaian terhadap keupayaan strategi kepimpinan pemimpin

sekolah.

Penelitian terhadap perbezaan pada aspek jantina, hasil kajian ini membuktikan

bahawa secara keseluruhannya wujud perbezaan yang signifikan dari segi jantina

pemimpin guru berdasarkan persepsi terhadap amalan kepimpinan strategik di

sekolah menengah agama.  Hasil analisis data secara terperinci terhadap dimensi

kepimpinan strategik menunjukkan bahawa terdapat perbezaan secara signifikan

bagi dimensi penyelarasan strategik, interaksi strategik, penyerapan dan bijaksana.

Skor min responden lelaki adalah lebih tinggi berbanding skor min responden

perempuan. Dapatan ini selari dengan kajian-kajian yang telah dilaksanakan oleh

Haber (2012), Hana dan Kirkhaug (2014), dan Jelenc, Pisapia dan Ivanusci (2015).

Walau bagaimanapun kajian Haber (2012), dan Jelenc, Pisapia dan Ivanusci (2015)
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mendapati responden perempuan memperolehi skor keupayaan strategik yang lebih

tinggi berbanding lelaki. Namun begitu, dapatan ini bertentangan dengan hasil kajian

oleh penyelidik Andreescu dan Vito (2010), Hardman (2011) dan Rouse (2005) yang

menunjukkan bahawa tidak wujud perbezaan yang signifikan dari segi jantina

responden berdasarkan persepsi terhadap keupayaan kepimpinan strategik.

5.4.2 Perbezaan Tahap Kesediaan Perubahan Organisasi

Secara umumnya, perbezaan tahap kesediaan warga organisasi untuk melaksanakan

perubahan berkaitan dengan pemboleh ubah demografi iaitu kategori sekolah,

pengalaman mengajar, umur dan jantina dalam kajian ini dapat dilihat dari segi

persepsi pemimpin terhadap kesediaan perubahan organisasi.  Namun begitu apa

yang jelas, berdasarkan persepsi pemimpin guru di sekolah menengah agama, tahap

kesediaan perubahan organisasi tidak berbeza secara signifikan di sekolah menengah

agama. Sebaliknya dalam aspek penilaian terhadap kesediaan perubahan organisasi,

dapatan kajian menunjukkan wujudnya perbezaan yang signifikan berdasarkan

tempoh pengalaman mengajar.  Hal ini membuktikan bahawa pengalaman

memainkan peranan di dalam peningkatan keupayaan kepimpinan pemimpin guru di

sekolah. Dapatan kajian turut mengenal pasti pengaruh umur terhadap persepsi

pemimpin guru.  Adalah didapati wujud perbezaan yang signifikan persepsi

pemimpin guru terhadap kesediaan perubahan organisasi berdasarkan kategori umur.

Namun begitu kajian ini mendapati bahawa tidak terdapat perbezaan yang signifikan

persepsi pemimpin guru terhadap kesediaan perubahan organisasi di sekolah

menengah agama berdasarkan faktor jantina.
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Hasil analisis menunjukkan bahawa tahap kesediaan perubahan organisasi adalah

tinggi di sekolah menengah agama  meskipun tidak berbeza secara statistik. Secara

rasionalnya persamaan yang wujud adalah disebabkan oleh naluri yang sentiasa

inginkan perubahan dan peningkatan ke arah sesuatu yang lebih cemerlang dimiliki

oleh kelompok kepimpinan dan warga sekolah. Di samping itu persamaan yang

wujud juga menggambarkan keselarasan visi dan misi dalam kalangan warga

sekolah yang kongruen dengan visi dan misi sekolah. Dapatan kajian ini adalah

selari dengan kajian Barber (2010), Punia dan Rani (2011), Md Mahbubul Haque

(2008), Wittenstein (2008) dan Yared Mulat Tadesse (2013) yang mendapati tidak

terdapat perbezaan persepsi tahap kesediaan perubahan di organisasi yang dikaji

berdasarkan kelompok jawatan ataupun jenis organisasi.

Namun begitu dapatan ini tidak selaras dengan dapatan kajian oleh Merve Zayim

(2010) yang mendapati guru-guru di sekolah menengah lebih bersedia untuk

melaksanakan perubahan berbanding guru-guru di sekolah rendah.  Dapatan kajian

ini juga didapati bertentangan dengan dapatan kajian yang telah dilakukan oleh

Hallgrímsson (2008), Jones, Watson, Hobman, Bordia, Gallois dan Callan (2008),

Norshidah Nordin (2011), Rebeka dan Indradevi (2015), Weeks et al. (2004) dan

Wittenstein (2008) yang secara umumnya mendapati terdapat perbezaan yang

signifikan pengalaman warga organisasi dari aspek kesediaan perubahan impak

daripada perubahan dalam organisasi. Menurut Wittenstein (2008) organisasi yang

lebih lengkap dari aspek kemudahan infrastruktur dan fizikal lebih bersedia

melaksanakan perubahan berbanding organisasi yang kurang lengkap. Manakala

menurut Weeks, et al. (2004) warga pekerja dalam organisasi yang berprestasi tinggi
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menilai tahap kesediaan perubahan yang lebih tinggi berbanding organisasi

berprestasi rendah.

Seterusnya, hasil kajian ini membuktikan wujudnya perbezaan yang signifikan dari

segi pengalaman mengajar berdasarkan persepsi pemimpin guru terhadap kesediaan

perubahan organisasi di sekolah menengah agama.  Pemimpin guru yang berkhidmat

lebih daripada 20 tahun dalam pengajaran mencatatkan skor min yang lebih tinggi

berbanding pemimpin guru yang berkhidmat kurang daripada 20 tahun. Dapatan ini

mengimplikasikan bahawa pengalaman kerja dapat menyumbang kepada skor

penilaian pemimpin guru terhadap kesediaan perubahan organisasi di sekolah

menengah agama. Pemimpin guru yang telah lama berkhidmat mempunyai idea-

idea yang lebih baik untuk penambahbaikan dan lebih terbuka untuk melaksanakan

perubahan yang diperlukan. Sehubungan itu wujud perbezaan yang signifikan

daripada aspek kesediaan melaksanakan perubahan di sekolah menengah agama

berdasarkan pengalaman mengajar.

Dari segi keselarasan dengan kajian-kajian lepas, dapatan ini didapati selari dengan

kajian Yared Mulat Tadesse (2013), Jones, et al. (2008), Katsaros,Tsirikas dan Bani

(2014), Rafferty dan Griffin (2006), Susanto (2008) dan Weeks et al. (2004) yang

secara umumnya mendapati wujud perbezaan yang signifikan persepsi terhadap

kesediaan warga organisasi melaksanakan perubahan berdasarkan pengaruh faktor

pengalaman bekerja responden. Menurut Jones, et al. (2008), Katsaros,Tsirikas dan

Bani (2014), dan Susanto (2008), pengalaman bekerja menyumbang kepada tahap

penilaian yang lebih objektif terhadap kesediaan warga organisasi melaksanakan

perubahan. Hal ini bermaksud warga organisasi yang baru berkhidmat dan yang
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telah lama berkhidmat mempunyai perbezaan dalam membuat penilaian terhadap

kesediaan melaksanakan perubahan dalam organisasi.  Keadaan ini berkemungkinan

disebabkan warga organisasi yang telah lama berkhidmat dalam organisasi telah

bersedia dari segi pengetahuan, kemahiran dan psikologi untuk melaksanakan

perubahan dan program-pragram transformasi yang dirancang oleh pihak atasan.

Malah pengalaman perkhidmatan dapat membantu dalam pembentukan kesatuan

matlamat dan komitmen bagi melaksanakan perubahan dalam pendidikan (Fullan,

2007).

Sebaliknya wujud percanggahan dapatan kajian ini dengan dapatan Bloir (2014),

Hawkins dan Dulewicz (2007), Madsen, Miller dan John (2005), Mahire Aslan,

Kadir Beycioglu dan Necdet Konan (2008), Naimatullah Shah dan Syed Ghulam

Sarwar Shah (2010), Ruhaya Atan dan Faziyatun Mohamed Yahya (2014) dan

Swarnalatha (2014) yang mendapati tidak wujud perbezaan yang signifikan bagi

pemboleh ubah tempoh bertugas terhadap tahap kesediaan melaksanakan perubahan

dalam organisasi. Menurut Armenakis et al. (1993), Vakola (2014), dan Weber dan

Weber (2001), jika warga organisasi memegang pandangan positif bahawa

perubahan mempunyai implikasi yang positif untuk mereka dan organisasi, maka

mereka akan bersedia dan menyokong perubahan tersebut.

Hasil analisis menunjukkan bahawa pemimpin guru yang berusia menilai kesediaan

warga organisasi untuk melaksanakan perubahan lebih tinggi berbanding pemimpin

guru yang lebih muda.  Secara rasionalnya keadaan ini menunjukkan bahawa

pemimpin guru yang berusia lebih memahami keperluan melaksanakan perubahan

dan kelebihan untuk berubah serta mampu menilai dengan lebih objektif.  Walau
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bagaimanapun dapatan ini turut menggambarkan bahawa organisasi sekolah

menengah agama kurang berkomunikasi dengan pemimpin guru yang lebih muda

bagi menyalurkan keperluan melaksanakan perubahan dalam organisasi sekolah.

Dari segi keselarasan dengan kajian-kajian lepas, dapatan ini didapati selari dengan

kajian yang dijalankan oleh Mad Mahbubul Haque (2008), Punia dan Rani (2011)

dan Swarnalatha (2014) yang mendapati responden yang lebih berusia mempunyai

tahap pengetahuan tentang perubahan dan keperluan melaksanakan keperluan yang

lebih tinggi berbanding responden yang lebih muda.  Peningkatan tahap pengetahuan

tentang strategi perubahan dan keperluan pelaksanaan yang diamalkan oleh

pemimpin organisasi perlu selari dengan peningkatan umur. Ini adalah kerana

mereka yang berumur lazimnya lebih teliti dan bijaksana dalam tindakan samada

dalam bentuk kesediaan, perancangan ataupun pelaksanaan perubahan. Namun

demikian, hasil dapatan kajian yang telah dijalankan oleh Vakola dan Nikolaou

(2005), dan Jimmieson, Peach dan White (2008) yang mendapati umur responden

tidak menunjukkan sebarang perbezaan dari aspek penilaian terhadap kesediaan

perubahan warga organisasi.

Berdasarkan aspek jantina, secara umumnya persepsi pemimpin guru di sekolah

menengah agama mendapati bahawa tidak terdapat perbezaan yang signifikan dalam

kesediaan perubahan organisasi di sekolah berdasarkan perbezaan jantina. Walau

bagaimanapun skor min yang tinggi bagi kedua-dua jantina menggambarkan bahawa

kesediaan untuk melaksanakan perubahan adalah merupakan nilai yang natural bagi

setiap individu yang mementingkan penambahbaikan tanpa mengira jantina

(Armenakis et al., 1993; Victoria Council, 2006). Komunikasi yang wujud antara
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pemimpin sekolah dan sesama warga sekolah turut menyumbang kepada tahap

kesediaan perubahan yang tinggi.  Masing-masing mempunyai gambaran yang jelas

mengenai hala tuju sekolah dan sangat mengambil berat perasaan guru-guru apabila

timbul keperluan untuk melaksanakan perubahan berlaku. Maka ini menyebabkan

tidak terdapat perbezaan antara pemimpin guru lelaki dan pemimpin guru perempuan

dalam menguruskan kesediaan perubahan warga sekolah.

Dari segi keselarasan dengan kajian-kajian lepas, dapatan ini selari dengan kajian

yang dijalankan oleh Foster (2013), Jimmieson, Peach dan White (2008), Mad

Mahbubul Haque (2008), Punia dan Rani (2011), Wittenstein (2008) dan Yared

Mulat Tadesse (2013) yang mendapati tidak terdapat perbezaan persepsi antara

responden lelaki dan responden perempuan dalam menilai kesediaan melaksanakan

perubahan dalam organisasi. Namun begitu, dapatan ini bertentangan dengan hasil

kajian oleh Huseyin Durmaz (2007), Mahire Aslan, Kadir Beycioglu dan Necdet

Konan (2008), Naimatullah dan Ghulam (2010), dan Vakola dan Nikolaou (2005)

yang mendapati wujud perbezaan persepsi terhadap kesediaan perubahan organisasi

yang signifikan berdasarkan jantina responden. Secara psikologi, penelitian oleh

Naimatullah dan Ghulam (2010) mendapati bahawa responden perempuan lebih

rasional dan lebih dinamik dalam menilai aspek perubahan organisasi berbanding

responden lelaki.

5.4.3 Perbezaan Tahap Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Secara umumnya, perbezaan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan

berkaitan dengan pemboleh ubah demografi iaitu kategori sekolah, pengalaman

mengajar, umur dan jantina dalam kajian ini dapat dilihat dari segi persepsi
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pemimpin terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Namun begitu apa

yang jelas, berdasarkan persepsi pemimpin guru di sekolah menengah agama, wujud

perbezaan secara signifikan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di

sekolah menengah agama.  Sebaliknya dalam aspek penilaian terhadap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan, dapatan kajian menunjukkan tidak wujud

perbezaan yang signifikan berdasarkan tempoh pengalaman mengajar.  Dapatan

kajian turut mengenal pasti pengaruh umur terhadap persepsi pemimpin guru.

Adalah didapati wujud perbezaan yang signifikan persepsi pemimpin guru terhadap

kesediaan perubahan organisasi berdasarkan kategori umur. Seterusnya kajian ini

mendapati bahawa wujud perbezaan yang signifikan persepsi pemimpin guru

terhadap kesediaan perubahan organisasi di sekolah menengah agama berdasarkan

faktor jantina. Sebaliknya berdasarkan aspek kehadiran kursus kualiti, dapatan

kajian menunjukkan bahawa tidak wujud perbezaan yang signifikan persepsi

pemimpin guru terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama.

Hasil analisis menunjukkan bahawa tahap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan adalah berbeza secara statistik berdasarkan kategori sekolah menengah

agama meskipun mencatatkan skor min yang tinggi. Secara rasionalnya perbezaan

yang wujud dipengaruhi oleh latar belakang warga sekolah, latar belakang dan

sejarah sekolah, dan kemudahan sekolah. Umumnya hasil daripada pemerhatian,

sekolah menengah agama kategori SMKA lebih ramai bilangan pelajar dan lebih

lengkap dari aspek kemudahan fizikalnya serta lebih besar dari aspek saiz sekolah

berbanding sekolah kategori SABK. Dapatan kajian ini adalah selari dengan kajian

Adibah Ismail (1999), Awang Hepeni Awang Onget (2000), Chua (2004), Goldberg



275

dan Cole (2002), González-Torrente, Pericas-Beltrán, Bennasar-Veny, dan Adrover-

Barceló, (2012), Muntlin, Gunningberg dan Carlsson (2008), dan Ramaswamy dan

Mosher (2015).

Malah kajian oleh Chua (2004), Siti Noor Ismail (2011, 2014), Weeks, et al. (2004)

dan Wittenstein (2008) turut mendapati wujud perbezaan tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di antara sekolah dan organisasi yang berprestasi

tinggi, sederhana dan rendah.  Menurut Wittenstein (2008) organisasi yang lebih

lengkap dari aspek kemudahan infrastruktur dan fizikal lebih bersedia melaksanakan

perubahan ke arah penambahbaikan yang berterusan berbanding organisasi yang

kurang lengkap.  Manakala menurut Weeks, et al. (2004) warga pekerja dalam

organisasi yang berprestasi tinggi menilai tahap tahap kemampuan penambahbaikan

yang lebih tinggi berbanding organisasi berprestasi rendah. Sehubungan itu menurut

Chua (2004) keperluan tentang amalan pengurusan dan penambahbaikan kualiti

bergantung kepada keperluan dan latar belakang organisasi bagi memenuhi visi dan

misi yang telah digariskan pelanggan, pemegang taruh dan masyarakat.

Dapatan kajian ini juga didapati selari dengan dapatan Fadi El-Jardali, Diana Jamal,

Hani Dimassi, Walid Ammar dan Tchaghchaghian (2008) yang mendapati wujud

perbezaan amalan penambahbaikan kualiti berdasarkan saiz organisasi.  Organisasi

yang bersaiz besar didapati kurang mengamalkan aktiviti penambahbaikan kualiti

secara berterusan diikuti dengan organisasi bersaiz kecil dan organisasi yang bersaiz

sederhana. Di samping itu dapatan oleh Hyun Woong Jin & Doolen (2014)

mendapati wujud perbezaan yang signifikan terhadap produk hasil daripada program

dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan yang berbeza. Keselarasan dapatan
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yang diperoleh sama ada berlaku di sekolah yang mementingkan keberhasilan

pelajar mahupun yang berlaku di organisasi berasaskan pengeluaran menunjukkan

bahawa penambahbaikan kualiti berterusan merupakan agenda penting bagi

meningkatkan kecemerlangan organisasi.

Namun begitu dari segi keselarasan dengan kajian-kajian lepas, dapatan ini tidak

selari dengan kajian yang dijalankan oleh Fadi El-Jardali et al. (2008) yang

mendapati amalan penambahbaikan kualiti berterusan tidak berbeza secara

signifikan antara organisasi yang bersaiz kecil dan sederhana.  Justeru secara

umumnya tidak wujud perbezaan yang ketara amalan penambahbaikan kualiti

berterusan antara dua organisasi yang perbezaan saiz organisasi yang minimum.

Sebaliknya wujud perbezaan yang signifikan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan antara organisasi bersaiz kecil dan bersaiz besar dalam kajian Fadi El-

Jardali et al. (2008). Seterusnya dapatan kajian ini juga tidak selaras dengan dapatan

kajian Ah-Teck dan Starr (2013) yang mendapati tidak wujud perbezaan persepsi

yang signifikan terhadap amalan pengurusan kualiti antara pengetua sekolah sama

ada sekolah menengah ataupun sekolah rendah.  Walau bagaimanapun saiz sekolah

yang berbeza tidak mempengaruhi tahap persepsi terhadap amalan pengurusan

kualiti dalam kajian Ah-Teck dan Starr (2013).  Kajian oleh Khalil Al-Jammal dan

Norma Ghamrawi (2013) pula mendapati tidak wujud perbezaan yang signifikan

persepsi terhadap amalan pengurusan kualiti antara sekolah swasta dan sekolah

umum.

Seterusnya, hasil kajian ini tidak dapat membuktikan wujudnya perbezaan yang

signifikan dari aspek pengalaman mengajar berdasarkan persepsi pemimpin guru
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terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama.

Meskipun skor pemimpin guru yang berkhidmat lebih daripada 20 tahun

mencatatkan nilai min yang lebih tinggi daripada kelompok yang berpengalaman

kurang daripada 20 tahun.  Namun dapatan kajian menunjukkan tidak wujud

perbezaan yang signifikan amalan penambahbaikan kualiti berterusan berdasarkan

kelompok tempoh pengalaman mengajar. Walau bagaimanapun jika diteliti secara

terperinci terhadap dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan, dimensi

fokus pelanggan, dimensi kefahaman kualiti dan dimensi kepimpinan kualiti

menunjukkan perbezaan persepsi yang signifikan dalam kalangan pemimpin guru di

sekolah menengah agama. Skor pemimpin guru yang berkhidmat lebih daripada 20

tahun mencatatkan nilai min yang lebih tinggi dan berbeza secara signifikan

berbanding kelompok yang berpengalaman kurang daripada 20 tahun bagi ketiga-

tiga pemboleh ubah tersebut. Hal ini mungkin mengejutkan kerana sekolah kategori

SMKA dan kategori SABK mempunyai struktur organisasi, profil kakitangan dan

pendekatan pedagogi yang berbeza, membayangkan bahawa gaya kepimpinan yang

berbeza mungkin dapat dijangka.

Dapatan ini mengimplikasikan bahawa pengalaman kerja turut menyumbang kepada

skor penilaian pemimpin guru terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di

sekolah menengah agama meskipun secara keseluruhannya tidak berbeza secara

statistik. Berdasarkan tinjauan literatur guru yang telah lama berkhidmat

mempunyai idea-idea yang lebih baik untuk penambahbaikan dan lebih terbuka

untuk melaksanakan pengurusan kualiti yang diperlukan. Apa yang jelas dari segi

keselarasan dengan kajian-kajian lepas adalah dapatan ini didapati selari dengan

kajian Adibah Ismail (1999), dan Brown, Wickline, Ecoff dan Glaser (2009), dan
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Ramaswamy dan Mohsher (2015) yang secara umumnya mendapati tidak wujud

perbezaan yang signifikan persepsi terhadap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan berdasarkan pengaruh faktor pengalaman bekerja responden.  Hal ini

bermaksud warga organisasi yang baru berkhidmat dan yang telah lama berkhidmat

tidak berbeza dalam membuat penilaian terhadap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan dalam organisasi.  Keadaan ini berkemungkinan disebabkan oleh

pengurusan kualiti dianggap penting dan telah diamalkan sejak mula berkhidmat

dalam organisasi, di samping faktor kesediaan dari segi pengetahuan dan kemahiran

pengurusan kualiti.

Walau bagaimanapun dari segi keselarasan dengan kajian-kajian lepas, dapatan ini

didapati tidak selari dengan kajian yang dijalankan oleh Ah-Teck dan Starr (2013),

Githendu (1996), González-Torrente et al. (2012), dan Mohammad Khammarnia,

Mahsa Mohammadi, Zahra Amani, Shahab Rezaeian dan Fatemeh Setoodehzadeh

(2015) yang mendapati wujud perbezaan yang signifikan persepsi terhadap amalan

pengurusan kualiti berterusan berdasarkan pengalaman bekerja responden. Walau

bagaimanapun kajian oleh Ah-Teck dan Starr (2013) yang dijalankan di Mauritius

mengkelaskan perbezaan tempoh pengalaman kerja yang lebih kecil iaitu kurang

daripada dua (2) tahun, antara dua (2) hingga lima (5) tahun dan antara enam (6)

hingga sembilan (9) tahun yang memungkinkan wujud perbezaan yang signifikan

tersebut.  Perbezaan persepsi yang signifikan dalam kajian Ah-Teck dan Starr (2013)

adalah daripada kelompok pengalaman kurang daripada dua tahun dan kelompok

yang berpengalaman antara enam (6) hingga sembilan (9) tahun yang majoritinya

adalah daripada kalangan pengetua sekolah menengah. Perbezaan gaya kepimpinan

mungkin menjadi faktor kepada dapatan kajian Ah-Teck dan Starr (2013). Dapatan



279

kajian González-Torrente et al. (2012) pula mendapati responden yang berkhidmat

kurang daripada dua tahun berbanding responden yang berkhidmat antara 10 hingga

20 tahun.  Perbezaan ini menurut González-Torrente et al. (2012), responden kajian

yang baru berkhidmat lebih menumpukan pemahaman terhadap aspek peningkatan

kualiti kerja dan lebih berpengetahuan berbanding responden yang telah lama

berkhidmat yang lebih selesa dengan status sistem lama.

Hasil analisis kajian menunjukkan bahawa pemimpin guru yang berusia menilai

amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama lebih tinggi

berbanding pemimpin guru yang lebih muda dan menunjukkan perbezaan yang

signifikan.  Secara rasionalnya keadaan ini menunjukkan bahawa pemimpin guru

yang berusia lebih memahami aspek keperluan melaksanakan amalan pengurusan

kualiti dan penambahbaikan secara berterusan dan mampu untuk menilai dengan

lebih objektif.  Walau bagaimanapun dapatan ini turut menggambarkan bahawa

organisasi sekolah menengah agama kurang berkomunikasi dengan pemimpin guru

yang lebih muda bagi menyalurkan kepentingan melaksanakan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan dalam organisasi sekolah.

Dari segi keselarasan dengan kajian-kajian lepas, dapatan ini didapati selari dengan

kajian yang dijalankan oleh Ah-Teck dan Starr (2013), Githendu (1996), Muntlin,

Gunningberg dan Carlsson (2008), dan Salman Tahir, Nazia Malik, Haq Nawaz dan

Norina Jabeen (2014) yang mendapati responden yang lebih berusia mempunyai

tahap pengetahuan tentang amalan penambahbaikan kualiti berterusan dan keperluan

melaksanakan program pengurusan kualiti yang lebih tinggi berbanding responden

yang lebih muda.  Peningkatan tahap pengetahuan tentang strategi perubahan dan
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keperluan pelaksanaan yang diamalkan oleh pemimpin organisasi perlu selari dengan

peningkatan umur. Ini adalah kerana mereka yang berumur lazimnya lebih teliti dan

bijaksana dalam tindakan samada dalam bentuk kesediaan, perancangan ataupun

pelaksanaan perubahan. Walau bagaimanapun dapatan Mohammad Khammarnia et

al. (2015) pula mendapati responden yang muda (kurang daripada 25 tahun)

menunjukkan persepsi yang lebih tinggi terhadap amalan penambahbaikan kualiti

dalam organisasi mereka meskipun wujud perbezaan yang signifikan bagi faktor

umur responden. Walau bagaimanapun, hasil dapatan kajian yang telah dijalankan

oleh Ramaswamy dan Mosher (2015) mendapati umur responden tidak menunjukkan

sebarang perbezaan dari aspek penilaian terhadap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan dalam organisasi.

Berdasarkan aspek jantina, secara umumnya persepsi pemimpin guru di sekolah

menengah agama mendapati bahawa terdapat perbezaan yang signifikan dalam

amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah berdasarkan perbezaan jantina.

Meskipun bilangan responden perempuan lebih dominan berbanding responden

lelaki, responden perempuan mencatatkan skor min yang lebih rendah berbanding

responden lelaki dalam penilaian terhadap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan. Komunikasi yang wujud antara pemimpin sekolah dan sesama warga

sekolah menyumbang kepada tahap kesediaan perubahan yang tinggi. Masing-

masing mempunyai gambaran yang jelas mengenai hala tuju sekolah dan sangat

mengambil berat perasaan guru-guru apabila timbul keperluan untuk melaksanakan

amalan penambahbaikan kualiti.  Walau bagaimanapun adalah didapati wujud

halangan komunikasi antara pemimpin guru lelaki dan pemimpin guru perempuan

dalam aspek penyampaian agenda penambabaikan kualiti.  Tambahan pula komuniti
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sekolah agama amat berpegang erat kepada ajaran agama Islam yang menghadkan

pergaulan antara lelaki dan wanita. Maka ini menyebabkan terdapat perbezaan antara

pemimpin guru lelaki dan pemimpin guru perempuan dalam menguruskan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah.

Dari segi keselarasan dengan kajian-kajian lepas, dapatan ini selari dengan kajian

yang dijalankan oleh Hadi Mohammad Pour dan Yeshodhara (2009), Jung (2012)

dan Salman Tahir et al. (2012).  Walau bagaimanapun dapatan kajian Hadi

Mohammad Pour dan Yeshodhara (2009) sedikit berbeza yang mendapati responden

perempuan mencatatkan skor persepsi yang lebih tinggi berbanding responden lelaki

di sekolah menengah. Manakala kajian oleh Jung (2012) yang dijalankan di

peringkat pengajian tinggi turut mendapati persepsi responden perempuan adalah

lebih tinggi berbanding responden lelaki.

Namun begitu, dapatan ini bertentangan dengan hasil kajian oleh Ah-Teck dan Starr

(2013), Githendu (1996), Iftikhaar Ahmad Wani (2014), Salman Tahir et al. (2012)

Mohammad Khammarnia et al. (2015) yang mendapati tidak wujud perbezaan

persepsi yang signifikan terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan

berdasarkan jantina responden.  Secara psikologi, penelitian oleh Ah-Teck dan Starr

(2013) mendapati bahawa tidak wujud perbezaan yang signifikan sama ada dalam

kalangan responden di sekolah rendah mahupun di sekolah menengah.  Dapatan ini

agak janggal memandangkan saiz sekolah, bilangan pelajar, struktur perjawatan dan

profil guru adalah berbeza dari aspek pengurusan dan pentadbiran.  Manakala

Salman Tahir et al. (2012) mendapati responden pada peringkat division tidak

menunjukkan perbezaan aspek persepsi berdasarkan jantina. saiz populasi kajian
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responden perempuan lebih rasional dan lebih dinamik dalam menilai aspek

perubahan organisasi berbanding responden lelaki.

Secara rasionalnya kelayakan akademik boleh dikaitkan dengan tahap ilmu

pengetahuan yang dimiliki oleh seseorang.  Hal yang sama turut diandaikan terhadap

pendedahan kepada penglibatan dalam program kesedaran pengurusan kualiti dan

kursus-kursus peningkatan kualiti. Menurut Brennan, Bosch, Buchan dan Green

(2013) yang menyatakan bahawa kejayaan dan keberkesanan intervensi

penambahbaikan kualiti berterusan amat bergantung kepada tahap pengetahuan

tentang pengurusan kualiti.  Sehubungan itu individu yang terlibat dalam program

kualiti secara teorinya mempunyai pengetahuan tentang pengurusan kualiti dan

berkemampuan untuk membuat penilaian tentang program penambahbaikan kualiti

secara lebih objektif.  Walau bagaimanapun hasil kajian mendapati tidak wujud

perbezaan persepsi yang signifikan terhadap pemboleh ubah amalan

penambahbaikan kualiti berterusan dari segi aspek kehadiran kursus kualiti

meskipun skor min yang dicatatkan adalah tinggi. Secara rasionalnya dapatan ini

disokong oleh latar belakang tahap kelayakan akademik responden yang

menunjukkan bahawa sejumlah 399 responden (83.5%) yang memiliki sekurang-

kurangnya ijazah pertama. Hal ini menggambarkan bahawa dalam konteks sekolah

menengah agama, penglibatan dalam kursus kualiti tidak menyumbang kepada

perbezaan persepsi terhadap amalan penambahbaikan kualiti. Sebaliknya tahap ilmu

pengetahuan dan pendedahan kepada tahap dan tingkatan ilmu yang tinggi mampu

menilai dan menganalisis sesuatu aspek dengan lebih matang dan terbuka. Faktor

lain yang boleh dipertimbangkan sebagai faktor yang menyumbang kepada

keseragaman terhadap penambahbaikan kualiti berterusan berdasarkan program
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kualiti ialah tahap profesionalisme yang diamalkan oleh setiap responden pemimpin

guru yang tidak termasuk dalam pemboleh ubah dalam kajian ini.

Dari segi keselarasan dengan kajian-kajian lepas, dapatan ini tidak selari dengan

kajian yang dijalankan oleh Blake, Kohler, Culler, Hawley dan Rask (2013), Herrell

(2008), dan Sun dan de la Rosa (2015) yang mendapati wujud perbezaan persepsi

dan pengetahuan terhadap amalan penambahbaikan kualiti berdasarkan kehadiran

kursus kualiti. Kajian Blake et al. (2013) menunjukkan bahawa tahap pengetahuan,

komitmen dan persepsi responden terhadap amalan penambahbaikan kualiti

meningkat setelah menjalani latihan peningkatan kualiti. Walau bagaimanapun tahap

kelayakan akademik tidak termasuk dalam kajian tersebut. Manakala Sun dan de la

Rosa (2015) mendapati penilaian pelajar terhadap pengajaran yang disampaikan oleh

jurulatih yang telah menghadiri program peningkatan kualiti adalah lebih tinggi

berbanding pengajaran yang disampaikan oleh  jurulatih yang tidak menghadiri

program peningkatan kualiti. Seterusnya kajian Herrell (2008) mendapati guru-guru

di sekolah yang menjalani program penambahbaikan kualiti berterusan mempunyai

persepsi yang tinggi berbanding guru-guru di sekolah yang tidak menjalani program

penambahbaikan kualiti berterusan.

5.5 Kepimpinan Strategik dan Kesediaan Perubahan Organisasi

Secara keseluruhannya berdasarkan keputusan kajian adalah didapati wujud

hubungan yang signifikan dan kukuh antara kepimpinan strategik dengan kesediaan

perubahan organisasi di sekolah menengah agama.  Dapatan analisis juga

menunjukkan komponen keupayaan organisasi dan komponen ciri-ciri individu

mempunyai hubungan yang signifikan dan kukuh dengan kesediaan perubahan
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organisasi di sekolah menengah agama.  Hubungan yang positif dan signifikan juga

turut ditunjukkan dalam hubungan antara kepimpinan strategik dengan dimensi

kesediaan perubahan organisasi iaitu komitmen perubahan dan efikasi perubahan.

Di samping itu keputusan kajian menunjukkan kesemua dimensi kepimpinan

strategik didapati mempunyai korelasi yang positif dan signifikan dengan dimensi-

dimensi kesediaan perubahan organisasi. Hal yang demikian menunjukkan bahawa

amalan kepimpinan strategik yang tinggi menyumbang kepada peningkatan tahap

kesediaan perubahan organisasi yang tinggi, sebaliknya amalan kepimpinan strategik

yang rendah akan menatijahkan tahap kesediaan warga organisasi untuk

melaksanakan perubahan yang rendah.

Dapatan kajian ini selaras dengan kajian oleh Barber (2010), Caldwell et al. (2008),

Norshidah Nordin (2011) dan Santhidran, Borromeo dan Chandran (2013) yang

mendapati kesan positif amalan kepimpinan strategik ditunjukkan apabila pemimpin

organisasi berinteraksi secara efektif dengan warga organisasi berkaitan visi dan misi

strategik organisasi. Di samping itu dapatan Appelbaum, St-Pierre dan Glavas

(1998), Golden dan Zajac (2001), dan Timmor dan Zif (2010) turut mengenal pasti

keperluan bagi pengurusan atasan bagi mewujudkan persekitaran yang fleksibel dan

adaptif ke arah peningkatan kesediaan perubahan bertujuan meningkatkan tahap

prestasi yang optimum.  Malah dapatan kajian oleh Jainabee Md Kassim dan

Jamelaa Bibi Abdullah (2011), Jamelaa Bibi Abdullah dan Jainabee Md Kassim

(2011), Md Mahbubul Haque (2008) dan Norshidah Nordin (2011), peranan

pemimpin organisasi pendidikan dalam membangunkan kesediaan melaksanakan

perubahan dipamerkan melalui pemantapan peranan, tingkah laku dan pengukuhan
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budaya pembelajaran dalam sesebuah organisasi di samping faktor kebijaksanaan

pemimpin.

Tindakan yang positif ditunjukkan oleh pemimpin yang mempunyai tahap amalan

kepimpinan strategik dapat menyokong kepada pembentukan budaya orgnisasi

organisasi yang menyokong kepada peningkatan kualiti pengajaran, termasuklah

mendorong kepada amalan penambahbaikan kualiti yang berterusan (Caldwell,

Hayes, & Tien Long, 2010; Nor Azni Abdul Aziz, Foo Say Fooi, Soaib Asimiran, &

Aminuddin Hassan, 2014; Norshidah Nordin, 2011).  Malah menurut Awais Imam et

al. (2013), Drzensky, Egold dan Van Dick (2012), dan Muhammad Shahnawaz Adil.

(2014), budaya perubahan yang positif dan lebih banyak sumber untuk menangani

halangan kepada perubahan dapat meningkatkan kesediaan untuk melaksanakan

perubahan dalam organisasi. Sehubungan itu peranan kepimpinan dalam sesebuah

organisasi adalah penting semasa melaksanakan perubahan terutamanya dalam

mewujudkan kesediaan ke arah pelaksanaan perubahan (Armenakis & Harris, 2009;

Mathew, Sulphey & Rajasekar, 2014; Boga & Ensari, 2009; Holt et al., 2007; Gilley,

Dixon & Gilley, 2008; Gilley, McMillan & Gilley, 2009; Walker, Armenakis &

Bernerth, 2007).

Namun begitu, dapatan kajian Mangundjaya (2013), Mangundjaya dan

Gandakusuma (2013), dan Mangundjayaa, Utoyoa dan Wulandari (2015)

menunjukkan percanggahan hubungan antara kesediaan perubahan dengan

kepimpinan organisasi. Corak hubungan ini memperlihatkan kepimpinan organisasi

tidak mempunyai hubungan yang signifikan dengan kesediaan perubahan yang

disebabkan oleh perbezaan trait individu dan matlamat organisasi.  Malah menurut
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Abdul Jawi Abnoh Sawi, Mohd Yusof Abdullah dan Anuar Din (2010), aspek

pengurusan strategik mempunyai hubungan yang lebih kukuh berbanding

kepimpinan organisasi terhadap budaya perubahan di sekolah.  Manakala menurut

Mangundjaya (2013), Mangundjaya dan Gandakusuma (2013), dan Mangundjayaa,

Utoyoa dan Wulandari (2015), kepimpinan organisasi yang berorientasikan

keuntungan tidak mempunyai hubungan yang signifikan dengan kesediaan

pelaksanaan perubahan dalam organisasi.

Jika diteliti dari aspek dimensi kepimpinan strategik dan hubungan dengan dimensi

kesediaan perubahan organisasi dapatan kajian ini menunjukkan wujud hubungan

yang signifikan dan positif.  Dapatan kajian ini selaras dengan kajian Caldwell et al.

(2008) dan Vainio (2012) yang menunjukkan keupayaan organisasi strategik

kepimpinan dalam sesebuah organisasi mempunyai hubungan signifikan dan positif

dengan tahap kesediaan perubahan organisasi.  Malah menurut Combe (2014) dan

Weiner (2009), kejayaan bagi pelaksanaan strategi perubahan melalui peningkatan

tahap kesediaan perubahan dipengaruhi oleh keupayaan organisasi strategik

kepimpinan organisasi. Begitu juga kajian Abdelgawad, Zahra, Svejenova &

Sapienza (2013) dan Clarke (2010) mendapati keupayaan strategik kepimpinan

organisasi dapat menyumbang kepada pelaksanaan perubahan organisasi seterusnya

mendorong kepada kesepakatan dan motivasi pemimpin bersama subordinat serta

berjaya meningkatkan hasil organisasi.

5.6 Kepimpinan Strategik Dan Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Kepentingan amalan kepimpinan strategik terhadap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan  dibuktikan berdasarkan hasil kajian.  Secara keseluruhannya dapatan
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kajian menunjukkan bahawa wujudnya hubungan yang signifikan dan kukuh antara

kepimpinan strategik dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama.  Dapatan analisis juga turut menunjukkan kedua-dua komponen

kepimpinan strategik iaitu komponen keupayaan organisasi dan komponen ciri-ciri

individu mempunyai hubungan yang signifikan dan kukuh dengan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama.  Hubungan yang

positif secara signifikan ini menunjukkan bahawa amalan kepimpinan strategik yang

tinggi mampu meningkatkan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan,

manakala amalan kepimpinan strategik yang rendah akan mempamerkan tahap

amalan penambahbaikan kualiti berterusan yang rendah.

Dapatan ini selaras dengan pandangan John (2014), Hitt dan Ireland (2002), Ireland

dan Hitt (1999, 2005), Dumais (2010), dan Phipps (2012) yang menegaskan tentang

perlunya perancangan secara strategik agenda penambahbaikan organisasi. Hasil

analisis kajian ini juga didapati selari dengan Bass dan Avolio (1994) yang

menyatakan bahawa aspek penting yang dikenal pasti dalam memacu kejayaan

pengurusan kualiti adalah faktor kepimpinan.  Di samping itu Deming (1986) sangat

menganjurkan penglibatan langsung kumpulan pengurusan atasan dalam

implementasi pengurusan kualiti dalam organisasi.  Manakala Juran (1989) turut

menegaskan keperluan pengurusan atasan untuk secara langsung melibatkan elemen

kepimpinan dalam proses transformasi pengurusan kualiti.  Justeru dengan dapatan

analisis ini akan dapat meyakini pihak pengurusan sekolah supaya menerima tanpa

prejudis bahawa transformasi pengurusan kualiti dan penambahbaikan kualiti secara

berterusan bergantung secara langsung kepada gaya tingkah laku kepimpinan

strategik pihak pengurusan.
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Pemimpin strategik yang berjaya menyusun keutamaan usaha pelaksanaan strategi

penambahbaikan kualiti, membangunkan sistem dan proses pelaksanaan program

penambahbaikan, berkomunikasi tentang data kualiti dengan melibatkan subordinat,

menjangka perubahan, mengekploitasi pengikut-pengikut kepada produktiviti yang

lebih tinggi, meningkatkan pencapaian yang lemah, dan memimpin organisasi

menuju objektifnya, akan dapat meningkatkan kualiti organisasi (Bessant & Francis,

1999; Brown & Marshall, 2008; Eacott, 2008; 2010).  Sehubungan itu pemimpin

organisasi perlu memiliki corak kepimpinan yang boleh mendorong pekerja untuk

bersama-bersama berusaha mencapai matlamat untuk cemerlang (Bass, 1998; Biggs

& Tang, 2011; Fiedler, 1967; Restine, 1997).  Kepimpinan strategik digambarkan

sebagai kepimpinan yang berupaya mempertimbangkan fokus jangka panjang yang

futuristik dan melihat masa depan dengan gambaran yang lebih besar, dan juga

memahami konteks semasa suasana organisasi (Adair, 2010; Eacott, 2008;

Finklestein, Hambrick & Canella, 2009; Pisapia, 2009).  Pemimpin strategik juga

harus mempunyai kemahiran mengenal pasti strategi, menerangkan strategi kepada

warga organisasi, berkongsi strategi melalui komunikasi lisan dan perilaku serta

menyalurkan maklumat pelaksanaan strategi kepada warga organisasi dan pasukan

pengurusan atasan (Davies, 2004; Davies & Davies, 2004, 2005, 2006, 2009).

Dalam konteks pendidikan, berbagai strategi telah dirangka dan dijalankan seperti

yang termaktub dalam PPPM 2013 – 2015 dan pelan pembangunan pendidikan yang

terdahulu bertujuan untuk menghasilkan pendidikan yang berkualiti.  Salah satu

daripada strategi yang perlu dijadikan fokus utama ialah dengan melaksanakan

penambahbaikan kualiti pendidikan secara berterusan (Kementerian Pendidikan
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Malaysia, 2012a). Kajian yang telah dijalankan oleh Bellei, Vanni, Valenzuela dan

Contreras (2015), dan Hopkins, Stringfield, Harris, Stoll dan Mackay (2014)

membuktikan bahawa kualiti pendidikan ada hubungkait dengan program

penambahbaikan secara berterusan  dalam menetapkan standard dan pelaksanaan

strategi penambahbaikan. Kajian ini juga menyokong Biggs dan Tang (2011), dan

Brown dan Marshall (2008) yang turut menegaskan bahawa mutu pendidikan dan

kualiti professionalnya hendaklah dititikberatkan oleh kepimpinan di sekolah.

Tambahan lagi menurut Martens dan Prosser (1998), Auguste, Kihn, dan Miller

(2010), Lancer (2015) dan Stephenson dan Yorke (2012), pihak institusi pendidikan

perlu mewujudkan satu sistem pendidikan dan juga latihan yang berkualiti bagi

memastikan matlamat penambahbaikan kualiti pendidikan dapat dicapai.

Dapatan kajian ini juga menunjukkan kesemua dimensi kepimpinan strategik

mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan dimensi-dimensi amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama. Dapatan kajian ini

juga turut menunjukkan bahawa kesemua dimensi kepimpinan strategik mempunyai

hubungan signifikan yang positif dengan kekuatan tinggi dengan dimensi fokus

pelanggan dalaman, kefahaman proses, dan kefahaman kualiti.  Sebaliknya dimensi

kepimpinan strategik didapati mempunyai hubungan yang positif tetapi agak lemah

dengan dimensi penggunaan data. Dapatan ini didapati selaras dengan pandangan

Hairuddin Mohd Ali (2012), Hussein Mahmood (2005), Muijs dan Harris (2007),

Sany Izan, Meftah dan Othman (2013) dan Pisapia (2009) yang menegaskan tentang

perlunya strategi kepimpinan yang strategik dalam kalangan pemimpin institusi

pendidikan bagi merangka dan melaksanakan agenda penambahbaikan kualiti.
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Sementara itu Davies dan Davies (2004, 2005, 2006, 2009), Eacott (2008, 2010),

Muijs dan Harris (2007) dan Mehmet Kemal Aydin, Nezahat Guclu, dan Pisapia

(2015) menegaskan bahawa pentingnya strategi dan kepimpinan yang berwawasan

dalam arena pendidikan.  Seterusnya Mehmet Kemal Aydin, Nezahat Guclu, dan

Pisapia (2015) juga mendapati bahawa persepsi guru terhadap sekolah sebagai

organisasi pembelajaran semakin meningkat apabila pengetua sekolah menggunakan

tindakan kepimpinan strategik dengan lebih kerap.  Manakala Davies dan Davies

(2009) menambah dengan menyatakan pemimpin seperti ini mampu

menterjemahkan strategi ke dalam bentuk tindakan yang bercita-cita tinggi, yang

cenderung untuk berpusatkan kepada sekolah dan memberikan tekanan kepada

pencapaian sekolah seterusnya meningkatkan prestasi sekolah.  Sehubungan itu

kualiti pendidikan dapat dicapai pada tahap yang tertinggi dengan menghubungkan

lingkaran strategik, keupayaan strategik pemimpin sekolah dan pelaksanaan strategi

pada tahap yang maksimum berdasarkan mekanisme penambahbaikan kualiti

berterusan (Davies & Davies, 2004; 2005; 2009; Eacott, 2008; 2010; Pisapia, 2009)

5.7 Kesediaan Perubahan Organisasi dan Amalan Penambahbaikan Kualiti
Berterusan

Kepentingan kesediaan perubahan organisasi terhadap amalan penambahbaikan

kualiti berterusan  dibuktikan berdasarkan hasil kajian.  Secara keseluruhannya

dapatan kajian menunjukkan bahawa wujudnya hubungan yang signifikan dan kukuh

antara kesediaan perubahan organisasi dengan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama.  Dapatan analisis juga turut menunjukkan

kedua-dua dimensi kesediaan perubahan organisasi iaitu dimensi komitmen

perubahan dan efikasi perubahan mempunyai hubungan yang signifikan dan kukuh

dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama.
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Hubungan yang positif secara signifikan ini menunjukkan bahawa kesediaan

perubahan organisasi yang tinggi mampu meningkatkan tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan, manakala kesediaan perubahan organisasi yang

rendah akan mempamerkan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan yang

rendah.

Dapatan ini selaras dengan pandangan Santhidran, Chandran dan Borromeo (2013),

Testani  dan  Ramakrishnan (2012), dan Weiner (2009) yang menegaskan tentang

perlunya aspek kesediaan perubahan diberi perhatian yang sewajarnya dalam

pelaksanaan agenda penambahbaikan organisasi. Hasil analisis kajian ini juga

didapati selari dengan kajian oleh Timmor dan Zif (2010) yang menyatakan bahawa

tahap kesediaan perubahan yang tinggi mempunyai hubungan yang signifikan

dengan prestasi yang lebih baik. Tahap kesediaan yang tinggi juga mempunyai

kaitan yang rapat dengan kemampuan dan kejayaan organisasi dalam menghadapi

cabaran persekitaran. Di samping itu Armenakis et al. (1993) dan Eby, Adams,

Rusell dan Gaby (2000) menegaskan tentang kepentingan kesediaan perubahan

sebagai petunjuk kognitif kepada halangan ataupun sokongan warga organisasi

terhadap inisiatif pelaksanaan perubahan.  Malah Holt et al. (2007) dan Weiner

(2009) merumuskan bahawa kesediaan perubahan sebagai gerakan positif yang

menunjangi dan menyokong kejayaan organisasi mengekalkan proses

penambahbaikan secara berterusan. Justeru dengan dapatan analisis ini akan dapat

meyakini pihak pengurusan sekolah supaya menerima tanpa prejudis bahawa kunci

kepada pendidikan berkualiti menerusi penambahbaikan kualiti secara berterusan

bergantung secara langsung kepada kesediaan warga sekolah untuk melaksanakan

perubahan.
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Dalam konteks pendidikan, berbagai strategi telah dirangka dan dijalankan seperti

yang termaktub dalam PPPM 2013 – 2015 dan pelan pembangunan pendidikan yang

terdahulu bertujuan untuk menghasilkan pendidikan yang berkualiti.  Salah satu

daripada strategi yang perlu dijadikan fokus utama ialah dengan melaksanakan

penambahbaikan kualiti pendidikan secara berterusan (Kementerian Pendidikan

Malaysia, 2012a). Kajian yang telah dijalankan oleh Awais Imam et al. (2013),

Barber (2010) dan Fariza Rusly, Sun dan Corner (2014) membuktikan bahawa

kejayaan program penambahbaikan secara berterusan kualiti pendidikan ada

hubungkait dengan kesediaan warga organisasi untuk melaksanakan perubahan.

Kajian oleh Fariza Rusly, Sun dan Corner (2014) mendapati kesediaan perubahan

warga organisasi mempunyai hubungan kesediaan untuk perkongsian maklumat

penambahbaikan dalam organisasi.  Kajian ini juga menyokong dapatan Edvardsson

dan Durst (2014), Gressgard, Amundsen, Aasen dan Hansen (2014), dan Lupton dan

Beamish (2014) yang turut menegaskan bahawa kesediaan warga organisasi untuk

melaksanakan perubahan hendaklah dititikberatkan bagi memastikan kejayaan

inisiatif penambahbaikan kualiti dalam organisasi.  Tambahan lagi menurut

Edmonds (2007), Roffe (1998), O’Neill dan Palmer (2004), dan Reussar et al.

(2007), pihak institusi pendidikan perlu mewujudkan satu sistem latihan yang

menitik berat aspek penambahbaikan kualiti berterusan bagi mengekalkan kesedaran

dan kesediaan warga pendidikan untuk melaksanakan perubahan.

Dapatan kajian ini juga menunjukkan kesemua dimensi kesediaan perubahan

organisasi mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan dimensi-dimensi

amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama. Dapatan
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kajian ini juga turut menunjukkan bahawa kesemua dimensi kesediaan perubahan

organisasi iaitu komitmen perubahan dan efikasi perubahan mempunyai hubungan

signifikan yang positif dengan kekuatan tinggi dengan dimensi fokus pelanggan

dalaman, kefahaman proses, dimensi penggunaan data kefahaman kualiti dan

kepimpinan kualiti.  Dapatan ini didapati selaras dengan pandangan Armenakis et al.

(1993), Holt et al. (2007) dan Weiner (2009) yang menegaskan tentang perlunya

elemen komitmen perubahan dan efikasi bagi merealisasikan kesediaan warga

organisasi untuk melaksanakan perubahan  bagi merangka dan melaksanakan agenda

penambahbaikan kualiti. Dapatan kajian ini selaras dengan kajian-kajian oleh

Abdel-Ghany (2014), Goleman, Boyatzis dan McKee (2013) dan Lunenburg (2011)

yang mendapati organisasi yang berkesan dipengaruhi oleh faktor psikologi dan

efikasi warga organisasi.  Weinberger (2009), Harms dan Crede (2010) dan O’Boyle

et al. (2011) mengukuhkan dapatan kajiannya dengan menunjukkan kualiti

subordinat dalam organisasi disokong oleh ketelusan pemimpin dan pemuafakatan

dalam membentuk matlamat organisasi.  Malah dapatan Cameron dan Moore (2005),

dan Smollan dan Parry (2011) menunjukkan komitmen dan sokongan subordinat

dipengaruhi oleh faktor psikologi dan variabel yang dipamerkan oleh pemimpin

dalam sesebuah organisasi.  Manakala Smith (2013) mendapati individu yang sering

berasa tidak selamat dalam kerjaya dan kerap bertukar kerja berpunca daripada

faktor efikasi perubahan yang rendah.  Di samping itu kumpulan individu ini juga

sering berasa tidak selesa dengan inisiatif perubahan yang dijalankan oleh pemimpin

organisasi.
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5.8 Dimensi Kepimpinan Strategik Sebagai Peramal Terhadap Kesediaan
Perubahan Organisasi

Kepentingan pengaruh kepimpinan strategik turut diperkukuhkan lagi dengan hasil

kajian yang menunjukkan sumbangan aspek berkenaan terhadap kesediaan

perubahan organisasi di sekolah menengah agama.  Hasil analisis kajian

menunjukkan bahawa dimensi-dimensi kepimpinan strategik yang dikaji telah

menyumbang secara signifikan kepada pembentukan kesediaan perubahan dan

memperkukuhkan tahap kesediaan melaksanakan perubahan dalam kalangan warga

sekolah menengah agama. Gabungan pemboleh ubah peramal memberi sumbangan

sebanyak 23.2% kepada varians kesediaan perubahan organisasi di sekolah

menengah agama. Secara keseluruhannya, terdapat tiga dimensi dalam komponen

keupayaan organisasi bagi kepimpinan strategik iaitu orientasi strategik, tindakan

strategik dan keupayaan strategik yang menyumbang kepada kesediaan perubahan

organisasi di sekolah menengah agama.  Manakala bagi komponen ciri-ciri individu

pemimpin strategi hanya dimensi adaptasi yang berperanan secara signifikan selaku

peramal terhadap kesediaan perubahan organisasi di sekolah menengah agama.

Kepentingan dimensi tersebut didapati selaras dengan dapatan kajian oleh Barber

(2010), Caldwell et al. (2008), Herold, Fedor, dan Caldwell (2007), Herold, Fedor,

Caldwell dan Liu (2008), dan Liu (2010) yang mendapati kesediaan melaksanakan

perubahan dalam kalangan warga organisasi dipengaruhi oleh amalan pemimpin

strategik.  Tahap keupayaan strategik yang tinggi membolehkan seseorang pemimpin

mampu untuk bersikap lebih fleksibel, terbuka dan lebih berkeyakinan. Malah

sesuatu perubahan dan kemajuan tidak akan berlaku tanpa inisiatif dan keyakinan

dalam mencapai visi dan matlamat yang telah ditetapkan. Sehubungan itu

pelaksanaan perubahan dalam organisasi merupakan fungsi kepimpinan bagi
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menjamin kelancaran dan kejayaan inisiatif perubahan yang telah dirancang (Fullan,

2007; 2009; 2010; Kotter, 1990; Stacey, 1996).

Jika diteliti dari aspek dimensi kepimpinan strategik, dimensi-dimensi kepimpinan

strategik seperti orientasi strategik, tindakan strategik, keupayaan strategik dan

adaptasi didapati mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap dimensi kesediaan

perubahan organisasi iaitu komitmen perubahan. Hasil kajian oleh penyelidik

penyelidik seperti Jacobs, Witteloostuijn, Christe-Zeyse (2013), McGuire, Palus,

Pasmore dan Rhodes (2015), Abrell-Vogel dan Rowold (2014), dan Serina Al-

Haddad dan Kotnour (2015), turut mendapati bahawa dimensi berkaitan orientasi

strategik, tindakan strategik, keupayaan strategik dan adaptasi memberi pengaruh

kepada tahap kesediaan perubahan warga organisasi. Berdasarkan kajian mereka,

pemimpin yang mempunyai keupayaan strategik dan mempunyai kemahiran adaptasi

didapati mampu mengutarakan pendapat dan berpandangan jauh, berupaya

mempengaruhi dan memotivasikan orang lain, serta mepunyai jati diri yang kuat

dalam melaksanakan perancangan ke arah pencapaian matlamatnya.

Seterusnya, hasil analisis kajian turut mendapati dimensi kepimpinan strategik iaitu

orientasi strategik, dan keupayaan strategik didapati mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap dimensi kesediaan perubahan iaitu efikasi perubahan.

Kepentingan pengukuhan kepimpinan strategik ke atas dimensi efikasi perubahan

turut menyokong Barber (2010), Cadwell et al. (2008) dan Liu (2010). Dapatan

kajian mereka semua telah menunjukkan bahawa efikasi perubahan dapat dipupuk

oleh pemimpin yang mempunyai tahap pengurusan perhubungan yang tinggi,

kesedaran diri yang tinggi, berkemahiran menterjemahkan strategi kepada tindakan
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dan berupaya mengadaptasi dengan mengubah dan mempelajari menerusi

persekitaran yang kompleks (Davies, 2004; Davies & Davies, 2004; Hairudin Mohd

Ali, 2012; Pisapia, 2009).

Penelitian secara terperinci mendapati komponen-komponen kepimpinan strategik

iaitu komponen keupayaan organisasi dan komponen ciri-ciri individu menyumbang

secara signifikan terhadap dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Bagi

komponen keupayaan organisasi, dimensi penyelarasan strategik dan dimensi

interaksi strategik didapati tidak menyumbang secara signifikan terhadap kesemua

dimensi kesediaan perubahan organisasi.  Sebaliknya dimensi orientasi strategik dan

dimensi keupayaan strategik didapati menyumbang secara signifikan terhadap

kesemua dimensi kesediaan perubahan organisasi.  Manakala dimensi tindakan

strategik hanya menyumbang secara signifikan terhadap dimensi komitmen

perubahan. Keputusan kajian ini didapati selari dengan dapatan kajian Blackman,

O’Flynn dan Ugyel (2013), Caldwell et al. (2008), Timmor dan Zief (2010), dan

Zamor (1998).  Menurut Walinga (2008) kesediaan perubahan dalam sesebuah

organisasi menuntut kepada perancangan dan pelan tindakan yang sistematik

menerusi orientasi secara strategik dalam kalangan pengurusan atasan.

Seterusnya bagi komponen ciri-ciri individu pemimpin strategik, hanya dimensi

adaptasi sahaja yang didapati menyumbang secara signifikan terhadap dimensi

kesediaan perubahan organisasi iaitu dimensi komitmen perubahan.  Sebaliknya

dimensi keresahan, dimensi penyerapan dan dimensi bijaksana didapati tidak

menyumbang secara signifikan terhadap kesemua dimensi kesediaan perubahan.

Secara ringkasnya terdapat empat dimensi kepimpinan strategik yang menyumbang
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secara signifikan terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama iaitu dimensi orientasi strategik, dimensi tindakan strategik,

dimensi keupayaan strategik dan dimensi penyerapan. Keputusan analisis kajian ini

adalah konsisten dengan kajian yang dilakukan oleh Murray, Douglas, Girdley dan

Jarzemsky (2010), Laurie (2011), dan Savage dan Sales (2008).  Dapatan kajian ini

juga selari dengan kajian oleh Kool dan Dierendonck (2012) yang mendapati

pemimpin yang berkemahiran tinggi dalam aspek komunikasi dengan subordinat

memberi sumbangan yang besar terhadap komitmen kepada perubahan dalam

kalangan warga organisasi. Dimensi adaptasi merupakan ciri pemimpin strategik

yang paling signifikan mempengaruhi komitmen perubahan di sekolah menengah

agama.

Secara keseluruhannya, komponen dan dimensi kepimpinan strategik berdasarkan

soal selidik kepimpinan strategik iaitu komponen keupayaan organisasi iaitu dimensi

orientasi strategik, dimensi tindakan strategik, dimensi penyelarasan strategik,

dimensi interaksi strategik dan dimensi keupayaan strategik, dan komponen ciri-ciri

individu yang merangkumi dimensi keresahan, dimensi penyerapan, dimensi

adaptasi dan dimensi bijaksana didapati mempunyai hubungan yang signifikan

dengan kesediaan perubahan organisasi. Kajian ini selari dengan dapatan kajian

yang telah dijalankan oleh Abdelgawad et al. (2013), Abrell-Vogel dan Rowold

(2014), Barber (2010), Caldwell et al. (2008), Combe (2014), Eacot (2008, 2010),

Grandy (2013), Hairuddin Mohd Ali (2012), Jacobs, Witteloostuijn dan Christe-

Zeyse (2013), Kriger dan Zhovtobry (2013), Serina Al-Haddad dan Kotnour (2015),

Weiner (2009) dan Vainio (2012) yang turut mendapati perkaitan keseluruhan
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komponen kepimpinan strategik dengan tahap kesediaan melaksanakan perubahan

dalam organisasi.

5.9 Dimensi Kepimpinan Strategik Sebagai Peramal Terhadap Amalan
Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Kepentingan pengaruh kepimpinan strategik turut diperkukuhkan lagi dengan hasil

kajian yang menunjukkan sumbangan aspek berkenaan terhadap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan.  Hasil analisis kajian menunjukkan bahawa

dimensi-dimensi kepimpinan strategik yang dikaji telah menyumbang secara

signifikan kepada peningkatan amalan penambahbaikan kualiti berterusan dan

memperkukuhkan kemahiran pengurusan kualiti dalam kalangan warga sekolah

menengah agama.  Secara keseluruhannya, hanya satu dimensi dalam komponen

keupayaan organisasi bagi kepimpinan strategik iaitu dimensi penyelarasan strategik

yang menyumbang kepada amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Manakala

bagi komponen ciri-ciri individu pemimpin strategi terdapat dua dimensi iaitu

dimensi adaptasi dan dimensi bijaksana yang berperanan secara signifikan selaku

peramal terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah

agama.  Gabungan pemboleh ubah peramal memberi sumbangan sebanyak 32.6%

kepada varians amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Dapatan ini menjelaskan

bahawa pengukuhan kepimpinan strategik dalam dimensi penyelarasan strategik,

dimensi adaptasi dan dimensi bijaksana dapat meningkatkan tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan secara signifikan.  Sebaliknya dimensi

penyelarasan strategik, interaksi strategik, keresahan, penyerapan, adaptasi dan

bijaksana didapati tidak berperanan secara signifikan sebagai peramal terhadap

amalan penambahbaikan kualiti berterusan.
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Kepentingan dimensi tersebut didapati selaras dengan dapatan kajian oleh Judith,

Lucas, Avi-Itzhak, Robinson, Morris, Koren dan Reinhard (2005), Kaplan, Brady,

Dritz, Hooper, Linam, Froehle dan Margolis (2010), Parand, Dopson dan Vincent

(2013), dan Silow-Carroll, Alteras dan Meyer (2007) yang mendapati kejayaan dan

keberkesanan program peningkatan kualiti dalam organisasi dipengaruhi oleh

amalan pemimpin strategik.  Tahap keupayaan strategik yang tinggi membolehkan

seseorang pemimpin mampu untuk bersikap lebih terbuka, rasional, adaptif dan lebih

berkeyakinan.  Menurut O'Reilly, Caldwell, Chatman, Lapiz dan Self (2010).

Zaccaro dan Banks (2004), Hughes dan Kitson (2012), Lahtero dan Kuusilehto-

Awale (2013) dan Yukl (2013), pemimpin strategik mewujudkan wawasan,

berkongsi idea dalam pelaksanaan strategi, dan gigih memacu wawasan sehingga

selesai.  Finkelstein et al. (2009), Eacott (2008, 2010), Carmichael, Collins, Emsell,

dan Haydon (2011), Hendrickson, Lane, Harris dan Dorman (2012), dan Lahtero dan

Kuusilehto-Awale (2013) pula menambah bahawa ciri-ciri pemimpin strategik ialah

mereka yang boleh berkomunikasi dengan baik, pemimpin berkarisma, ketua

penganjur, pengambil risiko, dan perancang strategi yang cekap.  Manakala menurut

Ovretveit (2005) yang menyatakan bahawa amalan kepimpinan yang berlandaskan

kepada pengurusan dan perancangan strategi yang berkesan dapat dilihat sebagai

penyumbang utama kepada peningkatan kualiti dalam sesebuah organisasi.  Hal ini

menerangkan bahawa kepimpinan strategik jika diamalkan dengan berkesan akan

dapat memacu penambahbaikan kualiti yang berterusan seterusnya dapat

meningkatkan daya saing dan kelestarian organisasi.

Walau bagaimanapun dapatan kajian ini didapati bercanggah dengan kenyataan

Marrewijk (2010) yang menyifatkan bahawa orientasi strategik merupakan perkara
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asas dalam pembentukan  strategi yang bersifat dinamik dalam urutan tertentu,

menambah kecekapan yang paling diperlukan untuk organisasi, dan mencorakkan

dinamika organisasi.  Malah dapatan kajian Lee, Choi, Kang, Cho dan Chae (2002)

yang mendapati elemen perencanaan strategi tidak menyumbang secara signifikan

terhadap pelaksanaan penambahbaikan kualiti.  Sebaliknya pemilihan dan

penggunaan teknik penambahbaikan kualiti yang saintifik menyumbang secara

signifikan terhadap kejayaan program penambahbaikan kualiti secara berterusan.

Hal ini menerangkan bahawa sesebuah organisasi perlu bersedia untuk melakukan

perubahan yang diperlukan dengan mengadaptasi kaedah penambahbaikan kualiti

yang terbukti secara saintifik dapat meningkatkan kualiti produk dan perkhidmatan.

Penelitian secara terperinci mendapati komponen-komponen kepimpinan strategik

iaitu komponen keupayaan organisasi dan komponen ciri-ciri individu menyumbang

secara signifikan terhadap dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Bagi

komponen keupayaan organisasi, dimensi orientasi strategik dan dimensi tindakan

strategik didapati tidak menyumbang secara signifikan terhadap kesemua dimensi

amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Sebaliknya dimensi penyelarasan

strategik didapati menyumbang secara signifikan terhadap dimensi amalan

penambahbaikan kualiti berterusan iaitu dimensi kefahaman proses, dimensi

penggunaan data dan dimensi kefahaman kualiti.  Selain itu dapatan kajian turut

mendapati sumbangan yang signifikan dimensi interaksi strategik terhadap dimensi

kepimpinan kualiti, manakala dimensi keupayaan strategik menyumbang secara

signifikan terhadap dimensi fokus pelanggan dalaman dan kefahaman proses.
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Seterusnya bagi komponen ciri-ciri individu pemimpin strategik dimensi keresahan

didapati menyumbang secara signifikan terhadap dimensi penggunaan data dan

dimensi kefahaman kualiti, manakala dimensi adaptasi turut menyumbang kepada

dimensi fokus pelanggan dalaman dan kefahaman proses.  Akhir sekali dimensi

bijaksana didapati hanya menyumbang secara signifikan terhadap dimensi

kepimpinan kualiti.  Walau bagaimanapun dimensi penyerapan didapati tidak

menyumbang secara signifikan terhadap kesemua dimensi amalan penambahbaikan

kualiti berterusan.  Secara ringkasnya terdapat tiga dimensi kepimpinan strategik

yang tidak menyumbang secara signifikan terhadap amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama iaitu dimensi orientasi strategik, dimensi

tindakan strategik dan dimensi penyerapan meskipun nilai min bagi dimensi-dimensi

berkenaan adalah tinggi.  Justeru pengkaji mengandaikan bahawa terdapat faktor-

faktor lain yang turut bertindak sebagai peramal kepada penambahbaikan kualiti

berterusan yang tidak dikaji dalam kajian ini misalnya fasiliti di tempat kerja dan di

dalam bilik darjah, amalan prosedur piawai dan penggajian.

Secara keseluruhannya, komponen dan dimensi kepimpinan strategik berdasarkan

soal selidik kepimpinan strategik iaitu komponen keupayaan organisasi iaitu dimensi

orientasi strategik, dimensi tindakan strategik, dimensi penyelarasan strategik,

dimensi interaksi strategik dan dimensi keupayaan strategik, dan komponen ciri-ciri

individu yang merangkumi dimensi keresahan, dimensi penyerapan, dimensi

adaptasi dan dimensi bijaksana didapati mempunyai pengaruh yang signifikan

dengan amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Kajian ini selari dengan dapatan

kajian yang telah dijalankan oleh Carmichael et al. (2011), Eacott (2008, 2010),

Finkelstein et al. (2009), Hairuddin Mohd Ali (2012), Hendrickson et al. (2012),
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Hogan dan Curphy (2004), Hughes, Ginnett dan Curphy (2012), Kaplan et al.

(2010), Lahtero dan Kuusilehto-Awale (2013), Lucas, Avi-Itzhak, Robinson dan

Reinhard (2005), Parand, Dopson dan Vincent (2013), Zaccaro dan Banks (2001),

dan Yukl (2013) yang turut mendapati perkaitan keseluruhan komponen kepimpinan

strategik dengan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan dalam organisasi.

5.10 Dimensi Kesediaan Perubahan Organisasi Sebagai Peramal Terhadap
Amalan Penambahbaikan Kualiti Berterusan

Kepentingan pengaruh kesediaan warga organisasi melaksanakan perubahan  turut

memberi impak kepada amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Hal ini

diperkukuhkan lagi dengan hasil kajian yang menunjukkan sumbangan aspek

berkenaan terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah

agama. Hasil analisis kajian menunjukkan bahawa dimensi-dimensi kesediaan

perubahan organisasi yang dikaji telah menyumbang secara signifikan kepada

peningkatan amalan penambahbaikan kualiti berterusan dan memperkukuhkan

kemahiran pengurusan kualiti. Gabungan pembolehubah-pembolehubah peramal

memberi sumbangan sebanyak 46.3% kepada varians amalan penambahbaikan

kualiti berterusan di sekolah menengah agama.  Selain itu, dapatan kajian juga

menunjukkan kedua-dua dimensi kesediaan perubahan organisasi iaitu komitmen

perubahan dan efikasi perubahan yang berperanan secara signifikan selaku peramal

terhadap dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan iaitu dimensi fokus

pelanggan dalaman, dimensi penggunaan data dan dimensi kefahaman kualiti.

Sebaliknya bagi dimensi kefahaman proses dan dimensi kepimpinan kualiti, hanya

dimensi efikasi perubahan yang berperanan selaku peramal secara signifikan.
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Kepentingan dimensi tersebut juga selaras dengan dapatan kajian oleh Alireza

Shokri dan Libenthal (2014), Barber (2010), Foster, Khalil, Farris, Bärnighausen dan

Prokhorov (2015), McKay, Kuntz dan Näswall (2013), Meyer, Srinivas, Lal dan

Topolnytsky (2007), Rubenstein, Danz, Crain, Glasgow, Whitebird dan Solberg

(2014) dan Yousef (2000) yang turut mendapati kesediaan perubahan yang tinggi

dalam kalangan warga organisasi membolehkan intervensi kepimpinan organisasi

untuk menyusun strategi terutamanya bagi meningkatkan kemajuan dan

kecemerlangan dapat dijalankan.  Menurut Alireza Shokri dan Libenthal (2014),

Rubenstein et al. (2014), dan Rondeau dan Wagar (2002) sesuatu perubahan dan

kemajuan tidak akan berlaku tanpa inisiatif perubahan dan usaha penambahbaikan

dalam mencapai kualiti tertinggi ke arah matlamat yang telah ditetapkan.  Malah

Goksoy (2014) turut mendapati kejayaan sesuatu inisiatif penambahbaikan amat

bergantung kepada kesediaan perubahan yang didokong oleh amalan pengurusan

sumber manusia yang positif.

Sementara itu, dapatan kajian ini juga menunjukkan dimensi-dimensi kesediaan

perubahan organisasi yang mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap dimensi

amalan penambahbaikan kualiti berterusan pada dimensi fokus pelanggan dalaman,

kefahaman proses, penggunaan data, kefahaman kualiti dan kepimpinan kualiti.

Hasil kajian Goksoy (2012), Halbesleben dan Rathert (2008), dan Peccei, Giangreco

dan Sebastiano (2011) mendapati bahawa faktor-faktor psikologi warga organisasi

dan komitmen organisasi memberi pengaruh kepada tahap amalan penambahbaikan

yang berterusan.  Adalah didapati berdasarkan kajian-kajian tersebut, pemimpin

organisasi yang berkompetensi tinggi mampu mengutarakan pendapat dan

berpandangan jauh, berupaya mempengaruhi dan memotivasikan orang lain, serta
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mempunyai jati diri yang kuat dalam melaksanakan perubahan ke arah pencapaian

matlamat organisasi.  Seterusnya menurut Halbesleben dan Rathert (2008),

keyakinan terhadap keupayaan organisasi untuk terus membawa perubahan ke arah

penambahbaikan prestasi organisasi merupakan faktor asas secara psikologi kepada

kesediaan warga organisasi melaksanakan perubahan.

Bagi dimensi penambahbaikan kualiti berterusan iaitu dimensi fokus pelanggan

dalaman pula didapati dimensi kesediaan perubahan organisasi iaitu komitmen

perubahan dan efikasi perubahan didapati mempunyai pengaruh yang signifikan.

Kepentingan pengukuhan dimensi kesediaan perubahan organisasi tersebut terhadap

dimensi fokus pelanggan dalaman  turut disokong oleh Goksoy  (2014), Irfan Ullah

dan Robina Yasmin (2013), Mishra (2010) dan Sattam Jumah Al-Sardia dan Hartini

Ahmad (2013) yang menunjukkan bahawa kepuasan kerja pelanggan dalaman dapat

dicapai oleh pemimpin organisasi yang memberi fokus kepada aspek motivasi,

peningkatan komitmen terhadap organisasi menerusi pembentukan komunikasi yang

berkesan.  Menurut Sattam Jumah Al-Sardia dan Hartini Ahmad (2013), penekanan

kepada aspek-aspek tersebut oleh kepimpinan organisasi seterusnya akan mendorong

kepada peningkatan keberkesanan organisasi dan dapat mengurangkan kadar tukar

ganti pekerja.

Seterusnya bagi dimensi penambahbaikan kualiti berterusan iaitu dimensi

penggunaan pula didapati dimensi kesediaan perubahan organisasi iaitu komitmen

perubahan dan efikasi perubahan didapati mempunyai pengaruh yang signifikan.

Kepentingan pengukuhan dimensi kesediaan perubahan organisasi tersebut terhadap

dimensi fokus pelanggan dalaman  turut disokong oleh Gonzales (2009), Guo,



305

Piasta, Justice dan Kaderavek (2010), dan Schildkamp dan Kuiper (2010) yang

menunjukkan bahawa motivasi bagi meningkatkan amalan penggunaan data bagi

meningkatkan pencapaian pelajar dapat dicapai oleh pemimpin organisasi yang

menitik beratkan aspek efikasi dan komitmen warga sekolah.  Menurut Schildkamp

dan Kuiper (2010), penggunaan data dalam kalangan guru menunjukkan kompetensi

dan kemahiran komputer yang tinggi dalam membuat keputusan dalam pengajaran

yang ditentukan oleh efikasi dan komitmen guru.  Manakala penggunaan data dalam

kalangan pemimpin sekolah amat perlu dalam proses membuat keputusan strategik

yang menerangkan kompetensi kepimpinan kualiti bagi meningkatkan pencapaian

sekolah.

Dapatan yang sama juga turut menyokong Isen, Clark dan Schwartz (1976), Bass

(1998), Sosik dan Megerian (1999), Mumford, Zaccaro, Connelly dan Marks (2000),

dan George (2000) yang mendapati pemimpin yang berjaya meningkatkan

keberkesanan organisasi mampu mencapai matlamat dari semasa ke semasa dengan

pemikiran yang inovatif ke arah mencapai kualiti tertinggi dalam sebarang bentuk

pekerjaan. Peningkatan dalam amalan penambahbaikan kualiti berterusan adalah

dipengaruhi oleh dimensi-dimensi yang terdapat dalam dimensi kesediaan perubahan

organisasi iaitu efikasi perubahan dan komitmen perubahan.  Justeru tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan diukur melalui aspek psikologi yang penting

dalam aspek pengurusan kualiti. Malah implikasi dari peningkatan dalam efikasi

perubahan dan komitmen perubahan akan meningkatkan tahap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama pada aspek fokus

pelanggan dalaman, penggunaan data dan kepimpinan kualiti.
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Walau bagaimanapun dapatan kajian ini didapati bercanggah dengan Hansen dan

Kontoghiorghes (2004) yang mendapapati kesediaan warga organisasi untuk

melaksanakan perubahan lebih cenderung dibentuk dalam organisasi yang di

dalamnya berlaku pelaksanaan amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Hal ini

menerangkan bahawa warga sesebuah organisasi bersedia untuk melakukan

perubahan yang diperlukan natijah daripada budaya penambahbaikan secara

berterusan yang diamalkan.  Meskipun begitu secara keseluruhannya, dimensi

kesediaan perubahan organisasi berdasarkan soal selidik Organizational Readiness

for Implementing Change (ORIC) iaitu dimensi efikasi perubahan dan komitmen

perubahan, didapati mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan. Faktor kesediaan warga organisasi untuk

melaksanakan perubahan merupakan aspek penting yang perlu ditangani sebelum

pihak pengurusan organisasi merancang dan melaksanakan perubahan (Armenakis &

Bedeian, 1999; Walinga, 2008; Weiner, 2009).  Kajian ini selari dengan dapatan

kajian yang telah dijalankan oleh Blackman, O’Flynn dan Ugyel (2013), Meyer,

Srinivas, Lal dan Topolnytsky (2007), Shea et al. (2014), Weiner, Amick dan Lee

(2008), Weiner, Lewis dan Linnan (2009) yang turut mendapati perkaitan

keseluruhan antara kesediaan melaksanakan perubahan dalam organisasi dengan

tahap amalan penambahbaikan kualiti dan prestasi secara berterusan.

5.11 Kesediaan Perubahan Organisasi Sebagai Mediator Terhadap Hubungan
Antara Kepimpinan Strategik dan Amalan Penambahbaikan Kualiti
Berterusan

Kepentingan pemboleh ubah kesediaan perubahan organisasi sebagai mediator

terhadap hubungan antara kepimpinan strategik dan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan di sekolah menengah agama telah dibuktikan dalam kajian ini.
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Keputusan ini menunjukkan bahawa kedua-dua dimensi kesediaan perubahan

organisasi iaitu komitmen perubahan dan efikasi perubahan secara signifikan dan

positif dapat menerangkan hubungan yang wujud antara kepimpinan strategik dan

amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Hal ini turut menggambarkan bahawa

kehadiran pemboleh ubah kesediaan perubahan organisasi yang tinggi seiring dengan

amalan kepimpinan strategik akan dapat meningkatkan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan.  Hasil kajian juga mendapati dimensi efikasi perubahan

berperanan selaku mediator bagi hubungan antara kepimpinan strategik dengan

semua dimensi amalan penambahbaikan kualiti berterusan iaitu fokus pelanggan

dalaman, kefahaman proses, penggunaan data, kefahaman kualiti dan kepimpinan

kualiti.  Sebaliknya dimensi komitmen perubahan hanya berperanan sebagai

mediator bagi hubungan antara kepimpinan strategik dengan tiga dimensi amalan

penambahbaikan kualiti berterusan iaitu fokus pelanggan dalaman, penggunaan data

dan kefahaman kualiti.

Dapatan kajian ini didapati selari dengan kajian Ali Ijaz Asim, Muhammad Waqas

dan Luqman Jamil Cheema (2012), Fariza Rusly, Sun dan Corner (2014), Lyons,

Swindler dan Offner (2009), Rafferty, Jimmieson dan Armenakis (2013), Santhidran,

Borromeo dan Chandran (2013), Susanto (2008), dan Weiner, Amick dan Lee

(2008).  Kajian oleh Ali Ijaz Asim, Muhammad Waqas dan Luqman Jamil Cheema

(2012) mendapati wujudnya pengaruh kesediaan perubahan sebagai mediator

terhadap hubungan antara peranan latihan dan pembangunan dengan prestasi kerja

warga organisasi.  Dapatan kajian Fariza Rusly, Sun dan Corner (2014) pula

mengenal pasti wujud pengaruh yang signifikan kesediaan perubahan terhadap

kesediaan perkongsian maklumat ke arah peningkatan tahap profesionalisme firma
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perkhidmatan di New Zealand.  Sementara itu kajian oleh Santhidran, Borromeo dan

Chandran (2013) mendapati faktor kesediaan perubahan mempengaruhi secara

signifikan komitmen terhadap perubahan.  Kajian tersebut turut mengenal pasti

kesediaan perubahan bertindak sebagai mediator terhadap hubungan antara

kepimpinan transformasional dan komitmen kepada perubahan.  Manakala kajian

oleh Susanto (2008) mengenal pasti impak kesediaan warga organisasi

melaksanakan perubahan terhadap peningkatan motivasi kerja yang lebih optimum.

Secara umumnya berdasarkan dapatan kajian, kesediaan warga organisasi untuk

melaksanakan perubahan mempunyai pengaruh positif yang kuat terhadap amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama. Hal ini selaras

dengan dapatan kajian yang menunjukkan secara keseluruhannya pemboleh ubah

kesediaan perubahan organisasi menyumbang sebanyak 41.8 peratus kepada varians

amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah agama. Dapatan ini

selari dengan kenyataan Dana (2010) dan Victoria Council (2006) yang menyatakan

bahawa kesediaan perubahan warga organisasi mempunyai pengaruh yang positif

terhadap amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Pemantauan aspek psikologi

warga organisasi bagi mengenal pasti tahap komitmen terhadap perubahan dan

efikasi perubahan perlu diterapkan dalam amalan kepimpinan bagi mendapatkan

sokongan subordinat untuk mencapai matlamat perubahan yang dirancang.  Justeru,

dapatan ini sangat berfaedah dan membantu kepimpinan organisasi khususnya

kepimpinan sekolah menengah agama di Malaysia untuk meningkatkan pengetahuan

tentang aspek psikologi dan emosi.  Seterusnya mengamalkan tingkah laku

kepimpinan strategik dalam mengurus kualiti dan amalan penambahbaikan kualiti di

sekolah.
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5.12 Rumusan Kajian

Tujuan utama kajian ini ialah untuk memperjelaskan pengaruh kepimpinan strategik

terhadap kesediaan organisasi melaksanakan perubahan dan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan.  Secara keseluruhannya, hasil kajian ini telah mencapai objektif

dan menjawab persoalan kajian yang telah ditetapkan.  Dengan terlaksananya kajian

ini, terdapat satu sumbangan yang amat berguna kepada bidang kepimpinan dan

pengurusan sekolah, serta pelbagai implikasi terhadap dasar dan amalan

penambahbaikan kualiti di sekolah menengah agama. Hasil kajian menunjukkan

bahawa kepimpinan strategik merupakan elemen penting yang mencorak amalan

kepemimpinan dalam kalangan pemimpin dan guru-guru pada masa kini.

Berdasarkan persepsi pemimpin guru sekolah menengah agama di Kelantan,

kepentingan amalan kepimpinan strategik ini dilihat dari segi pengaruhnya terhadap

pemimpin sekolah yang akan dapat meningkatkan kesediaan warga sekolah

melaksanakan perubahan seterusnya meningkatkan kemahiran dan penguasaan

amalan penambahbaikan kualiti secara berterusan.

Dapatan kajian secara keseluruhannya juga turut mendapati wujud perbezaan yang

signifikan persepsi terhadap kepimpinan strategik dan amalan penambahbaikan

kualiti berterusan berdasarkan faktor kategori sekolah, umur dan jantina pemimpin

guru sekolah menengah agama di Kelantan.  Walau bagaimanapun tahap kesediaan

perubahan organisasi hanya menunjukkan perbezaan signifikan berdasarkan faktor

pengalaman mengajar dan umur sahaja.  Sebaliknya tahap amalan penambahbaikan

kualiti berterusan didapati tidak mempunyai perbezaan yang signifikan berdasarkan

faktor pengalaman mengajar dan kursus kualiti.  Sehubungan itu aspek-aspek

pengaruh kepimpinan strategik terhadap dimensi-dimensi kesediaan perubahan
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organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan ini boleh dipertingkatkan

lagi melalui kefahaman dan komunikasi luas keupayaan strategik kualiti pada

peringkat umur, kategori sekolah dan faktor jantina yang dikenal pasti berperanan

dalam variabel berkenaan.

Hasil kajian juga menunjukkan kesediaan perubahan organisasi  berperanan selaku

mediator dalam hubungan antara kepimpinan strategik dengan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah. Kedua-dua dimensi kesediaan

perubahan organisasi iaitu komitmen perubahan dan efikasi perubahan berperanan

selaku mediator dalam hubungan antara kepimpinan strategik dengan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan. Seterusnya kajian ini turut menjadi bukti

emperikal bahawa amalan kepimpinan strategik dan kesediaan perubahan organisasi

menjadi peramal kepada amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah

menengah agama. Dapatan kajian ini juga mengesahkan bahawa hubungan antara

pembolehubah-pembolehubah ini menjadi satu keperluan dalam menentukan

kejayaan pelaksanaan penambahbaikan kualiti di sekolah.

5.13 Implikasi Kajian – Teori

Implikasi akademik bagi kajian ini dapat dilihat daripada aspek kesesuaian soal

selidik dan teori yang digunakan.  Boleh dinyatakan disini bahawa analisis faktor

penerokaan yang dilaporkan, instrumen kajian yang digunakan dalam kajian ini

adalah memuaskan. Di samping itu kaedah backtranslation yang digunakan turut

membantu dan menyumbang kepada pemfaktoran dan kekukuhan nilai

kebolehpercayaan serta kesahan instrumen kajian ini.  Aspek ini secara tidak

langsung dapat menyokong pandangan sarjana yang menyatakan bahawa instrumen-
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instrumen yang dibentuk di negara barat boleh diaplikasikan dalam konteks

masyarakat tempatan dengan langkah-langkah tertentu bagi menyesuaikannya

dengan keadaan dan budaya masyarakat di Malaysia.

Kajian ini juga turut menyediakan satu kerangka teori yang menunjukkan

sumbangan kepimpinan strategik terhadap kesediaan perubahan organisasi dan

amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah.  Di samping itu kajian ini juga

turut menyumbang kepada teori-teori yang merupakan kerangka utama yang

digunakan dalam kajian ini.  Teori kepimpinan strategik meramalkan bahawa

pemimpin strategik yang dicirikan oleh komponen keupayaan organisasi dan

komponen ciri-ciri individu akan membawa kepada peningkatan organisasi

melaksanakan perubahan seterusnya meningkatkan amalan penambahbaikan kualiti

secara berterusan di sekolah menengah agama.  Teori kesediaan perubahan

organisasi pula menekankan kepada dua dimensi utama iaitu komitmen perubahan

dan efikasi perubahan yang menjadi teras kepada pelaksanaan perubahan ke arah

meningkatkan prestasi dan pencapaian organisasi.  Manakala penekanan kepada

amalan penambahbaikan kualiti berterusan pula merangkumi dimensi fokus

pelanggan dalaman, kefahaman proses, penggunaan data, kefahaman kualiti dan

kepimpinan kualiti.

Hasil kajian ini menunjukkan bahawa peningkatan dalam amalan kepimpinan

strategik secara langsung turut meningkatkan tahap kesediaan perubahan organisasi

di sekolah menengah agama.  Sehubungan itu dapatan kajian ini menyokong kepada

teori yang dikemukakan.  Dapatan kajian ini juga memperincikan andaian-andaian

berkaitan dengan teori ini dengan mengenalpasti dimensi-dimensi kepimpinan



312

strategik yang utama dalam memperkukuhkan tahap kesediaan perubahan organisasi

dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Bagi tahap kesediaan perubahan

organisasi, terdapat tiga dimensi utama kepimpinan strategik dalam komponen

keupayaan organisasi dalam memperkukuhkan tahap kesediaan perubahan iaitu

dimensi orientasi strategik, tindakan strategik dan keupayaan strategik.  Manakala

bagi komponen ciri-ciri individu hanya dimensi adaptasi yang berperanan

memperkukuhkan tahap kesediaan perubahan.  Bagi tahap amalan penambahbaikan

kualiti berterusan pula, dimensi kepimpinan strategik yang utama dalam

meningkatkan amalan penambahbaikan kualiti ialah komponen keupayaan organisasi

(dimensi penyelarasan strategik) manakala komponen ciri-ciri individu yang utama

ialah dimensi adaptasi dan bijaksana.  Dimensi-dimensi yang dikenalpasti ini

menyumbang kepada memperincikan lagi komponen dan dimensi kepimpinan

strategik yang mempertingkatkan kesediaan perubahan organisasi dan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan seperti yang diramalkan dalam teori kesediaan

perubahan organisasi dan teori penambahbaikan kualiti secara berterusan.

5.14  Implikasi Kajian – Amalan

Hasil kajian ini telah memberikan sumbangan ilmu pengetahuan yang lebih

bermanfaat ke arah memahami dimensi kepimpinan strategik yang perlu

dipraktikkan oleh pemimpin organisasi.  Kepimpinan strategik yang telah dikenal

pasti mampu memberikan impak yang positif terhadap kecemerlangan organisasi

telah pun diamalkan dalam kalangan pemimpin sekolah menengah agama.  Namun

tahap pangamalannya sahaja yang menunjukkan sedikit perbezaan berdasarkan

kepada komponen dan dimensi kepimpinan strategik.   Analisis terhadap dimensi

kepimpinan strategik mendapati dimensi yang paling kerap diamalkan dan paling
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kurang diamalkan adalah berbeza dalam kalangan sekolah menengah agama.  Secara

umumnya dimensi yang paling kerap diamalkan ialah dimensi keresahan diikuti

dengan dimensi bijaksana dan dimensi adaptasi.  Manakala dimensi yang paling

kurang diamalkan ialah interaksi strategik.  Ketidakseragaman pengamalan ini

haruslah diberi perhatian yang sewajarnya ke arah memastikan semua sekolah

menengah agama dapat bergerak seiring dalam usaha mencapai wawasan dan misi

sekolah seterusnya meningkatkan prestasi dan kualiti pendidikan.

Hasil kajian ini memberikan sumbangan yang penting kepada pengamal kepimpinan

pendidikan dan pembuat dasar pendidikan di Malaysia.  Hal ini dapat dilihat dari

sudut peranan kepimpinan strategik dan kesediaan perubahan organisasi terhadap

amalan penambahbaikan kualiti berterusan.  Secara keseluruhannya, dapatan kajian

menunjukkan bahawa  kepimpinan strategik memainkan peranan penting dalam

meningkatkan kesediaan perubahan organisasi seterusnya meningkatkan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan sekolah menengah agama di Kelantan.

Sehubungan itu, untuk merancang program-program yang boleh meningkatkan tahap

kemahiran dan pengukuhan kepemimpinan serta penyampaian pensyarah, elemen-

elemen penting seperti komponen keupayaan organisasi dan komponen ciri-ciri

individu pemimpin strategik harus diberi perhatian yang sewajarnya.

Kajian ini juga turut menerangkan tentang dimensi-dimensi kepimpinan strategik

dan kesediaan perubahan yang berpengaruh dan berkesan sebagai sumber

pengukuhan amalan penambahbaikan kualiti berterusan. Justeru, konsep dan falsafah

kepimpinan strategik perlu diketengahkan dan disebarluas kepada semua peringkat

pemimpin di sekolah. Hasil kajian mendapati dimensi utama yang memperkukuhkan

kepimpinan strategik ialah dimensi penyelarasan strategik dan dimensi adaptasi serta
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dimensi bijaksana. Sehubungan itu melalui pengetahuan dimensi kepimpinan

strategik yang berpengaruh ini, dapat memungkinkan kepada peningkatan dan

pengekalan kepimpinan strategik yang lebih berkualiti dan berketerampilan.  Begitu

juga dengan pengetahuan tentang dimensi komitmen perubahan dan efikasi

perubahan bagi kesediaan perubahan organisasi yang berpengaruh kepada amalan

penambahbaikan kualiti.  Aspek-aspek ini perlu diberi penekanan bagi meningkatkan

kemahiran dan memperkukuhkan tahap kualiti pendidikan dari semasa ke semasa.

Aspek lain yang boleh dijadikan syor yang efektif ialah dengan sentiasa

mengoptimumkan saluran komunikasi bagi memberikan maklumat yang jelas

kepada setiap lapisan warga sekolah hingga ke akar umbi.  Pemimpin sekolah

disyorkan supaya lebih mendekati subordinat supaya timbul semangat setia kawan

dan perasaan saling memerlukan antara satu sama lain ke arah mencapai visi dan

misi sekolah.

Dapatan berkaitan dengan kepentingan kepimpinan strategik ini juga memungkinkan

aktiviti-aktiviti dan latihan yang boleh meningkatkan tahap kemahiran strategik

dalam kalangan pemimpin.  Malah Adair (2010), Davies (2004), Davies dan Davies

(2004), Eacott (2008, 2010), Hairuddin Mohd Ali (2012) dan Pisapia (2009)

menegaskan bahawa kemahiran strategik adalah sesuatu yang perlu dikuasai, dan

dipertingkatkan pengusaan dan kemahirannya.  Di samping itu dapatan kajian ini

diharap dapat membantu pihak Kementerian Pelajaran Malaysia (KPM), Institut

Aminuddin Baki (IAB), Majlis Agama Islam Negeri dan Yayasan Islam Negeri

dalam membuat pemilihan pengetua yang berkelayakan, tidak hanya bersandarkan

kepada kekananan dan kebolehan intelektual semata-mata tetapi turut menekankan

kepada tahap kemahiran strategik seseorang pemimpin sekolah yang akan dilantik.
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Malah maklumat hasil kajian ini merupakan sumber penting kepada KPM, Jabatan

Pelajaran Negeri (JPN), IAB dan juga Pejabat-pejabat Pelajaran Daerah (PPD) untuk

memperkukuhkan kepimpinan strategik dan kesediaan perubahan organisasi dalam

usaha untuk meningkatkan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah.

5.15  Cadangan Kajian Akan Datang

Hasil penelitian kajian ini sedikit sebanyak dapat menjawab beberapa persoalan

kajian mengenai tahap amalan kepimpinan strategik, tahap kesediaan perubahan

organisasi dan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan serta hubungan yang

wujud antara semua pemboleh ubah.  Kajian ini juga telah berjaya mengenal pasti

peramal kepada kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti

berterusan ke arah pelaksanaan pengurusan kualiti yang lebih ampuh dan berkesan.

Namun begitu masih banyak lagi persoalan dan pemboleh ubah serta dimensi yang

perlu dikaji dalam aspek ini.  Justeru berdasarkan kepada dapatan kajian, cadangan

kajian akan datang meliputi peningkatan dari segi model kajian, kaedah kajian, dan

variabel tambahan.  Cadangan model kajian bagi tujuan kajian akan datang

dipaparkan dalam Rajah 5.1 di bawah.  Model tersebut boleh dijadikan panduan

kepada pemimpin sekolah bagi meningkatkan kemahiran kepimpinan strategik ke

arah melestarikan amalan penambahbaikan kualiti berterusan seterusnya

memartabatkan sistem pendidikan yang berkualiti.
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KEPIMPINAN
STRATEGIK

KESEDIAAN
PERUBAHAN
ORGANISASI

AMALAN
PENAMBAHBAHBAIKAN
KUALITI BERTERUSAN

PENCAPAIAN
PENDIDIKAN

Rajah 5.1. Cadangan model pengaruh kepimpinan strategik kualiti terhadap
pencapaian sekolah menengah agama.

Kajian ini hanya melihat pengaruh kepimpinan strategik terhadap kesediaan

perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan sahaja tanpa

melihat kepada perkaitannya dengan amalan pengurusan kualiti dalam pengurusan

sekolah secara keseluruhannya. Kajian lanjutan boleh dijalankan dengan

menggunakan pemboleh ubah amalan pengurusan kualiti berdasarkan teori yang

diadpatasikan daripada pelopor kualiti seperti 14 dimensi pengurusan kualiti

Deming, trilogi Juran atau pun 14 prinsip pengurusan kualiti Crosby dengan tahap

amalan kepimpinan strategik.  Oleh itu dapatan kajian akan lebih bermakna dan

mendalam.

a. Fokus pelanggan
dalaman dan kerja
berpasukan
b. Kefahaman proses
kerja
c. Penggunaan data
dalam membuat
keputusan
d. Kefahaman kualiti
perkhidmatan dan
kehendak pelanggan
e. Keupayaan
memimpin aktiviti
penambahbaikan
kualiti berterusan

Komponen Keupayaan
Organisasi
a. Orientasi strategik
b. Penterjemahan
strategik
c. Penjajaran strategik
d. Interaksi strategik
e. Keupayaan strategik

Komponen Ciri-ciri
Individu
f. Keresahan
g. Penyerapan
h. Adaptasi
i. Bijaksana

a. Komitmen
perubahan
b. Efikasi
perubahan

Akses
Kualiti
Ekuiti
Perpaduan
Kecekapan
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Dapatan kajian ini juga turut memberi sumbangan kepada penyelidik-penyelidik

untuk melihat perbezaan aspek-aspek demografi terutamanya kategori sekolah,

pengalaman mengajar, jantina, umur, dan pengalaman kualiti pemimpin guru.

Adalah dicadangkan kajian akan datang menerusi aspek-aspek demografi ini

berkemungkinan boleh mengaplikasikan dimensi budaya, ekonomi, dan persekitaran

sosial dari perspektif kategori sekolah dan jabatan pendidikan.  Dapatan kajian ini

boleh dijadikan asas kepada kajian yang berkaitan dengan kepimpinan strategik,

kesediaan perubahan organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan.

Memandangkan kajian yang dijalankan hanya mencakupi sekolah menengah agama

di Kelantan dan terbatas kepada sekolah yang dikategorikan mengikut kategori

SMKA dan SABK, beberapa kajian lain diperlukan untuk membantu aspek-aspek

kajian yang tidak diberi tumpuan dalam kajian ini.  Justeru satu kajian lanjutan

dicadangkan dengan melibatkan semua sekolah menengah agama yang berprestasi

tinggi, sederhana dan rendah di seluruh Malaysia termasuk sekolah swasta.  Kajian

tersebut diharapkan dapat memberikan maklumat secara komprehensif dan

menyeluruh berkaitan pengaruh kepimpinan strategik terhadap kesediaan perubahan

organisasi dan amalan penambahbaikan kualiti berterusan di sekolah menengah

agama seluruh Malaysia.

Aspek metodologi memperlihatkan kajian ini hanya menggunakan kaedah kuantitatif

yang melibatkan proses menjawab soal selidik bagi mendapatkan data kajian.

Adalah perlu jika metodologi kajian ini dipelbagaikan bagi mendapatkan dapatan

kajian yang lebih baik dan spesifik.   Oleh itu, adalah dicadangkan agar kajian akan

datang turut menggunakan pendekatan kualitatif dengan mengadakan temu bual
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dengan semua peringkat lapisan warga sekolah menengah agama yang terpilih dari

setiap kategori sekolah.  Dengan itu dapatan yang diperoleh akan lebih kukuh lagi

dan merangkumi skop yang lebih meluas.

5.16  Kesimpulan

Secara keseluruhannya, bab ini telah menyentuh tentang ringkasan kajian,

perbincangan, rumusan dapatan kajian, rumusan cadangan kajian, implikasi daripada

dapatan-dapatan berkenaan dan cadangan kajian masa akan datang.  Perhatian yang

sewajarnya patut diberikan kepada penemuan kajian ini yang didapati amat penting,

sesuai dan relevan dengan persekitaran dan budaya organisasi sekolah menengah

agama.  Semua pihak yang mempunyai kepentingan sama ada ahli lembaga

pengarah, lembaga pentadbir dan badan penguatkuasa dari Kementerian Pendidikan

Malaysia, Majlis Agama Negeri dan Yayasan Agama Negeri umumnya hingga ke

peringkat sekolah dan setiap warga sekolah hendaklah menyedari tentang pentingnya

amalan kepimpinan strategik diamalkan di sekolah menengah agama demi

pemantapan pengurusan kualiti dan standard kualiti pendidikan ke arah

merealisasikan peningkatan kecemerlangan sekolah.  Amatlah diharapkan agar hasil

kajian ini dapat dijadikan panduan ke arah penambahbaikan kualiti secara berterusan

di sekolah menengah agama.

Hasil analisis dan dapatan kajian menunjukkan bahawa sekolah menengah agama

mempunyai tahap amalan kepimpinan strategik, tahap kesediaan perubahan

organisasi dan tahap amalan penambahbaikan kualiti berterusan yang tinggi.  Secara

terperincinya hasil analisis kajian mendapati sekolah kategori SMKA mencatatkan

tahap yang tinggi bagi kesemua pemboleh ubah kajian berbanding sekolah kategori
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SABK.  Ini membuktikan bahawa teori yang menyatakan amalan kepimpinan

strategik menyumbang kepada penambahbaikan kualiti berterusan dan

penambahbaikan kualiti berterusan menyumbang kepada kecemerlangan prestasi

organisasi adalah benar.  Walau bagaimanapun wujud perbezaan yang signifikan

bagi setiap pemboleh ubah kajian berdasarkan faktor demografi yang merangkumi

kategori sekolah, pengalaman mengajar, umur, jantina dan pengalaman kualiti.

Selain itu kajian ini juga mendapati wujudnya hubungan yang signifikan antara

kepimpinan strategik dengan kesediaan perubahan organisasi dan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan.  Hasil analisis kajian turut mengenal pasti

dimensi kepimpinan strategik dan dimensi kesediaan perubahan organisasi yang

menjadi peramal utama dan signifikan kepada pengukuhan dan peningkatan amalan

penambahbaikan kualiti berterusan.  Justeru dengan dapatan ini adalah diharapkan

pihak pentadbir sekolah menengah agama akan memberi fokus yang padu dan lebih

menitik beratkan kepada aspek kemahiran kepimpinan dan pelan penggantian

kepimpinan.  Dari perspektif kepustakaan ilmu pengetahuan, dapatan kajian ini

diharapkan dapat memberi sumbangan ilmu baru yang bermakna ke arah melahirkan

sekolah menengah agama yang berkualiti tinggi dan berkesan.  Di samping itu

cadangan kajian lanjutan dikemukakan agar kajian pada masa akan datang dapat

membantu melengkapkan maklumat kajian yang sedia ada.  Seterusnya kajian ini

juga boleh dijadikan sumber maklumat dan rujukan bagi mereka yang akan

meneruskan perjuangan sebagai penyelidik dalam bidang pengurusan pendidikan

dan latihan pada masa akan datang.
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