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Iklim Proses Organisasi di Institusi
Pendidikan Tinggi MARA

Mumtaz Begam Abdul Kadir
Norzaini Azman
Mohamed Sani Ibrahim
Institut Pendidikan Tinggi MARA (IPTMa)

ABSTRAK

Iklim organisasi merujuk kepada satu set keadaan dan amalan
warga kerja sesebuah organisasi. Iklim kerja menggambarkan
persepsi warga kerja terhadap persekitaran kerja, kebajikan dan
kemampuan pengembangan dan pembangunan pekerja yang
terdapat di dalam organisasi. Iklim kerja ini akan memberi kesan
terhadap prestasi kerja dan hubungan antara individu. Kajian ini
adalah kajian tinjauan yang bertujuan untuk mengenal pasti iklim
proses organisasi yang sedia ada di Institusi Pendidikan Tinggi
Mara (IPTMa). Sampel seramai 1580 orang daripada kumpulan
pengurusan, pensyarah dan staf sokongan dari 35 buah IPTMa.
Data dikumpulkan menggunakan borang soal selidik dan telah
dianalisis menggunakan statistik deskriptif. Secara keseluruhan
dapatan kajian ini menunjukkan kesemua IPTMa mempunyai iklim
proses organisasi yang menyokong pelaksanaan TOM. Selain itu,
iklim proses organisasi yang telah memperoleh pengiktirafan 1SO
iaitu kolej UniKL (ISO) dan IKM(ISO) menyokong pada tahap yang
tinggi berbanding dengan institusi lain. Secara keseluruhan
dapatan kajian ini menunjukkan pelaksanaan TOM merupakan
faktor dominan dalam mempengaruhi iklim proses organisasi. lklim
proses organisasi yang menyokong akan mewujudkan pekerja yang
produktif tetapi kebergantungan yang tinggi. Keadaan ini
menunjukkan satu petanda yang baik kepada pihak pengurusan
IPTMa kerana iklim jenis ini menunjukkan warga IPTMa adalah
produktif tetapi kurang berdikari. Implikasi kajian ini menunjukkan
pelaksanaan TOM perlu dimantapkan dari semasa ke semasa bagi
meningkatkan iklim proses organisasi.
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ABSTRACT

Organizational climate refers to a set of circumstances and work
practices of an organization. Work climate describes the perception
of the workforce towards the work environment, welfare and the
prospects for staff development in an organization. The work climate
will affect work performance and the relationship among individuals.
This research is a survey that intends to identify the existing
organizational process climate in MARA Institute of Higher
Education. 1580 respondents; management, lecturers as well as the
support staff from 35 institutions of MARA Institute of Higher
Education took part in this study. The data was collected using a
questionnaire and was analyzed using descriptive statistics. Overall,
the findings of this research show that MARA Institute of Higher
Learning has an organizational process climate that supports the
implementation of TOM. Besides that, the organizational process
climate of colleges such as UniKL (ISO) and IKM (ISO) which have
obtained ISO certification show higher support for the
implementation compared to the other institutions. Overall, the
findings of this study also show that the implementation of TOM is
the dominant factor in influencing the organizational process climate.
The organizational process climate that is supportive will produce
workers who are productive but a high dependency level. This
situation is a good sign for the management of MARA Institute of
Higher Education because this kind of climate shows that the
workforce of MARA Institute of Higher Education is productive but
not independent. The implication of this study shows that the
implementation of TOM has to be refined from time to time to improve
the organizational process climate.

Pengenalan

Iklim organisasi disifatkan sebagai satu unsur fizikal dan sosial yang
terdapat dalam sempadan sesebuah organisasi (Yukl & Wexley, 1984).
Iklim sesebuah organisasi juga adalah suasana tempat kerja yang
mempamerkan personaliti sesebuah organisasi dari segi sikap, prasangka
dan nada perasaan organisasi berkenaan (Ott, 1989). Di samping itu,
Campbell et al. (1970) telah memberi takrifan iklim organisasi sebagai
satu set ciri khusus yang ada dalam sesebuah organisasi tertentu. Ciri-
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ciri ini boleh dilihat dalam organisasi melalui cara organisasi itu bertindak
dengan ahli-ahli dalam organisasi dan persekitarannya. Ciri-ciri ini kekal
untuk suatu jangka masa tertentu dan mempengaruhi tingkah laku individu
dalam organisasi itu (Hoy & Miskel, 2001). Iklim juga boleh menjelaskan
tentang nilai-nilai yang menjadi pegangan ahli-ahli dalam organisasi
berkenaan (Peterson & Spencer, 1990). Iklim terbuka wujud apabila
mana terdapat suasana kejujuran dan baik sangka serta keprihatinan
kepada pencapaian tugas dan memenuhi keperluan individu dalam
organisasi. Sebaliknya, kewujudan suasana yang menghimpit, tertekan,
menyembunyikan sesuatu dan tidak peduli menggambarkan iklim tertutup
(Hoy & Miskel, 2001). Iklim proses organisasi sebenarnya adalah natijah
daripada kualiti kepemimpinan dan suasana sosial di tempat kerja. Menurut
Padhi & Palo (2005) dalam sesebuah organisasi terdapat iklim proses
organisasi (organizational process climate) yang mempengaruhi
keberkesanan dan kepuasan kerja seseorang pekerja. Iklim proses ini
ada kalanya positif yang menyokong misi dan matlamat organisasi
berkenaan dan ada kala sebaliknya iaitu, negatif yang tidak menyokong
matlamat organisasi berkenaan. Iklim proses organisasi yang sedia ada
akan memberi bukti sama ada sesuatu organisasi berada dalam keadaan
menyokong atau tidak menyokong pelaksanaan pengurusan kualiti
menyeluruh (TQM).

Pernyataan Masalah

MARA yang sentiasa prihatin kepada masalah pendidikan orang Melayu
terus mengorak langkah memantapkan sektor pendidikan dengan
menubuhkan IPTMa Kerajaan seperti KPM, IKM, KKTM dan [PTMa
Swasta seperti KPTM dan UniKL. Peranan IPTMa menjadi semakin
mencabar apabila dipertanggungjawabkan untuk menjalankan kursus-
kursus di peringkat diploma lanjutan, [jazah dan Ijazah lanjutan. Oleh itu,
IPTMa perlu memastikan kecekapan dalam pengurusan dan pentadbiran
bagi menentukan keberkesanan jangka panjang organisasi ini. TQM telah
diperkenalkan bagi meningkatkan kualiti pengurusan yang secara langsung
akan memperbaiki proses pengajaran dan pembelajaran dan pengurusan
aktiviti pelajar (Laporan Pelan Strategi MARA, 2001-2010). Di IPTMa
kebanyakan fokus yang diberikan terhadap TQM adalah pada aspek
teknikal iaitu fokus kepada sistem dan prosedur seperti yang termaktub
dalam pekeliling dan manual prosedur pengiktirafan ISO sahaja (Pekeliling
Kemajuan Pentadbiran Awam Bil 1. Tahun, 1992). Menurut Ahmad Atory
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(1998), iklim yang baik akan sentiasa membuka ruang kepada warga
kerja menjalinkan kerjasama seterusnya melahirkan idea-idea baru bagi
tujuan perubahan. Sebarang keputusan yang akan dicapai adalah berkait
rapat dengan semangat kerjasama dalam iklim yang kondusif. [IPTMa
telah melaksanakan amalan TQM di dalam pengurusan institusi ini.
Apakah iklim proses organisasi IPTMa? Dalam konteks kajian ini,
penyelidik memetik definisi Petrick & Furr (1995) yang merujuk iklim
proses organisasi sebagai ciri-ciri fizikal dan sosial yang kekal dalam
sesebuah organisasi untuk jangka masa tertentu. Iklim proses organisasi
yang sedia ada akan memberi bukti sama ada sesuatu organisasi berada
dalam keadaan menyokong atau tidak menyokong pelaksanaan TQM.
Artikel ini bertujuan untuk melihat jenis iklim proses organinasi yang
sedia ada di Institusi Pengajian Tinggi Mara (IPTMa). Di samping itu,
kajian ini juga melihat perbandingan antara IPTMa kerajaan dan IPTMa
Swasta. Dapatan kajian diharapkan dapat membantu pihak pengurusan
sesebuah organisasi mengetahui tentang iklim proses organisasi mereka
sebelum melaksanakan sebarang tindakan penambahbaikan pengurusan
organisasi.

Tinjauan Literature

Petrick & Furr (1995) telah menjelaskan 4 jenis iklim proses organisasi
iaitu pengeksploitasian (exploitive), kemerosotan (impoverish), sokongan
(supportive) dan kualiti menyeluruh (total quality) yang boleh wujud
dalam sesebuah organisasi. Mereka juga telah menjelaskan ciri-ciri iklim
proses organisasi seperti berikut: Iklim proses organisasi jenis
pengeksploitasian (exploitive) adalah satu organisasi yang berbentuk
autokratik dan berhierarki serta tiada penglibatan pekerja. Pihak pengurusan
menunjukkan keyakinan dan kepercayaan yang amat rendah terhadap
pekerja. Pekerja berasa tidak bebas untuk berbincang mengenai masalah
berkaitan dengan kerja bersama pihak pengurus. Iklim proses
pengeksploitasian ini jarang-jarang sekali boleh berjaya dalam sebarang jangka
masa. Iklim ini akan mewujudkan pekerja yang tidak jujur dan berstandard
prestasi yang rendah. Organisasi ini juga akan menghadapi krisis kewangan
yang akan menimbulkan permasalahan dengan organisasi lain.

Di samping itu, iklim proses organisasi jenis kemerosotan
(impoverish) adalah suatu iklim organisasi yang mengamalkan
pengurusan yang tidak terlalu autokratik. Walau bagaimanapun, kuasa
masih terletak di tangan pihak pengurusan. Namun, pekerja akan diberi
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sedikit peluang untuk menyumbang kepada organisasi. Terdapat dua
kategori dalam iklim proses kemerosotan iaitu; Autokratik kebajikan
(Benevolent autocracy) dan Autokratik terabai (Neglectful
autocracies). Autokratik kebajikan bermaksud autokratik yang mana
pihak atasan mengambil berat tentang kebajikan pekerja dan Autokratik
terabai (Neglectful autocracies) pula ialah kebajikan pekerja diambil
acuh tak acuh. Keseluruhannya, iklim proses kemerosotan ini jarang-
jarang sekali berjaya kerana pekerja tidak pernah digalakkan untuk
berjaya. Pihak pengurus hanya akan melabur dalam sesuatu yang akan
memuaskan hati pekerja secara minimum dan mengelak daripada
pelaburan dalam pengupayaan para pekerja.

Selain itu, iklim proses organisasi sokongan (supportive) adalah suatu
iklim organisasi yang mengekalkan kuasa di tangan pihak pengurus.
Namun, masih lagi terdapat komunikasi yang baik, galakan dan
penglibatan daripada seluruh warga organisasi itu. Pekerja faham akan
matlamat organisasi. Mereka diberi kebebasan untuk berbincang masalah
berkaitan bidang kerja mereka bersama pihak pengurusan. Pekerja dalam
organisasi ini juga akan komited dalam pencapaian matlamat jika mereka
berpuas hati dengan sistem ganjaran dan pengiktirafan yang menanti
mereka. Dalam organisasi ini juga, tidak terdapat proses atau produk
yang disumbangkan oleh pekerja. Iklim proses sokongan ini akan
membentuk pengikut yang produktif tetapi tidak berdikari. Hal ini
mengakibatkan modal intelektual pekerja tidak digunakan sepenuhnya
dalam organisasi.

Seterusnya, iklim proses organisasi kualiti menyeluruh (total quality)
mempunyai darjah kematangan dan pengupayaan yang tinggi di semua
peringkat. Pekerja mempunyai darjah autonomi yang tinggi bagi
menggalakkan, mengkoordinasi dan mengimplementasikan rancangan
bagi pencapaian matlamat. Komunikasi antara pekerja dengan pihak
pengurusan adalah terbuka dan jujur. Pekerja dilayan dengan kepercayaan
dan penghormatan tanpa rasa curiga. Pekerja merasakan sesuatu proses
itu kepunyaan mereka dan bangga dengan penambahbaikan yang dilakukan
dan proses pembelajaran yang mereka lalui. Kuasa bukan daripada
rantaian hierarki tetapi daripada pihak yang terlibat dengan sesuatu proses
itu. Iklim proses kualiti menyeluruh akan menghasilkan produktiviti kerja
yang tinggi dalam sesuatu organisasi malah pekerja yang
bertanggungjawab akan dapat meningkatkan kualiti hidup mereka.
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Objektif Kajian

Objektif utama kajian ini adalah untuk mengenal pasti iklim proses
organisasi yang sedia ada di institusi pengajian tinggi Mara. Seterusnya
kajian ini juga melihat perbandingan 17 dimensi iklim secara terperinci
antara [PTMa Kerajaan dan IPTMa Swasta.

Kaedah Kajian

Kajian ini melibatkan 1580 orang responden yang terdiri daripada
kumpulan pengurusan, pensyarah dan staf sokongan dari 35 buah IPTMa
yang telah dikelompokkan mengikut jenis institusi yang terdiri dari Kolej
Profesional Mara (KPM), Kolej Polytech Mara (KPTM), Universiti Kuala
Lumpur (UniKL), Kolej UniKL yang telah memperoleh pengiktirafan
ISO (UniKL(ISO)), Institut Kemahiran Mara (IKM), IKM yang telah
memperoleh pengiktirafan ISO (IKM(ISO)) dan Kolej Kemahiran Tinggi
Mara (KKTM) seperti dalam Jadual 1.

Jadual 1: Institusi Pendidikan Tinggi Mara (IPTMa)

Jenis Institusi Bilangan Institusi Jumlah Responden
KPM 4 171 (10.8%)
KPTM 7 251 (15.9%)
UniKL 7 309 (19.6%)

UniKL (ISO) 2 95 (6%)

IKM 10 425 (26.9%)
IKM (ISO) 2 175 (11.1%)
KKTM 3 154 (9.7%)

Instrumen Kajian

Soal selidik ini mengandungi 17 item mengenai iklim proses organisasi
yang sedia ada. Item-item ini mewakili 17 dimensi iklim yang terdiri
daripada sistem penghargaan, standard prestasi, kemesraan dan
sokongan, kepemimpinan, keadaan organisasi, komunikasi, kreativiti,
tekanan kerja, etika, toleransi, maklum balas dan kawalan, sumber,
perkembangan pekerja, keadaan persekitaran fizikal, pasukan kerja,
kebanggaan pekerja dan penglibatan pekerja. Instrumen ini adalah
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instrumen Organizational Process Climate yang dibina oleh Petrick
dan Furr (1995) dan telah juga digunakan oleh Padhi & Palo (2005)
dalam kajian mereka. Instrumen ini dapat memberi maklumat berkenaan
iklim proses organisasi yang sedia ada. Iklim proses organisasi yang
sedia ada akan memberi bukti sama ada sesuatu organisasi berada dalam
keadaan menyokong atau tidak menyokong pelaksanaan TQM. Instrumen
ini mempunyai kaedah pengiraan skor yang dibangunkan oleh Petrick &
Furr (1995). Instrumen ini membolehkan setiap responden memberi maklum
balas mengenai jenis iklim proses organisasi iaitu: Pengeksploitasian
(Exploitive), Kemerosotan (Impoverished), Sokongan (Supportive) dan
Kualiti menyeluruh (7otal quality).

Jadual 2 menunjukkan nilai skor bagi menentukan status iklim proses
organisasi.

Jadual 2: Nilai Skor dan Status Iklim Proses Organisasi

Nilai Skor Status iklim proses organisasi
1-59 Pengeksploitasian (Exploitive)
6-10.9 Kemerosotan (Impoverished)
11-15.9 Sokongan (Supportive)
16 - 20 Kualiti menyeluruh (7otal quality)

Sumber: Petrick & Furr (1995) dan Padhi & Palo (2005)

Dapatan Kajian

Hasil analisis iklim proses organisasi di [IPTMa adalah seperti dipaparkan
dalam Jadual 3. Pada amnya, kesemua jenis [IPTMa menunjukkan iklim
proses organisasi yang menyokong. Walau bagaimanapun, pengkaji telah
menetapkan skor min antara 11 hingga 13.4 sebagai menunjukkan keadaan
iklim yang menyokong pada tahap rendah dan skor min antara 13.5 hingga
15.9 menunjukkan keadaan iklim yang menyokong pada tahap tinggi
(Padhi & Palo, 2005).

Data dalam Jadual 3 menunjukkan IPTMa yang terdiri dari KPM,
KPTM, UniKL, IKM dan KKTM menunjukkan iklim proses organisasi
yang menyokong pada tahap rendah iaitu antara 11.34 hingga 13.19.
Manakala, dua jenis institusi yang telah mendapat pengiktirafan ISO iaitu
UniKL (ISO) dan IKM (ISO) berada pada tahap menyokong yang tinggi
iaitu antara 13.73 hingga 14.31. Menurut Padhi dan Palo (2005), iklim
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Jadual 3: Min dan Sisihan Piawai bagi [PTMa

Jenis Institusi Min Sisihan Piawai Interpretasi

KPM 12.15 2.79 Menyokong Tahap Rendah
KPTM 11.34 345 Menyokong Tahap Rendah
UniKL 11.77 3.35 Menyokong Tahap Rendah
UniKL (ISO) 13.73 2.18 Menyokong Tahap Tinggi
IKM 13.19 3.25 Menyokong Tahap Rendah
IKM (ISO) 14.31 2.51 Menyokong Tahap Tinggi
KKTM 11.50 3.39 Menyokong Tahap Rendah

proses organisasi yang menyokong akan mewujudkan pekerja yang
produktif tetapi kebergantungan yang tinggi.

Analisis secara terperinci min bagi setiap dimensi iklim mengikut
jenis institusi ditunjukkan dalam Jadual 4. Perangkaan pada Jadual 4 ini
menunjukkan secara amnya, kesemua 17 dimensi berada pada tahap
menyokong iaitu di antara nilai skor min 11.60 hingga 13.71. Analisis
lebih mendalam dengan melihat setiap institusi dan dimensi menunjukkan
terdapat dimensi yang berada pada tahap kemerosotan. KPM mempunyai
satu dimensi pada tahap kemerosotan iaitu sumber (min 10.30). Terdapat
dua dimensi yang menyokong pada tahap tinggi iaitu kemesraan dan
sokongan (min 13.80) dan kebanggaan pekerja (min 13.98). Bagi KPTM
terdapat 5 dimensi yang berada pada tahap kemerosotan iaitu sistem
penghargaan (min 12.11), perkembangan pekerja (min 10.67),
kepemimpinan (min 10.65), penglibatan pekerja (min 9.96) dan sumber
(min 9.42). Hanya ada satu dimensi yang menyokong pada tahap tinggi
iaitu kemesraan dan sokongan (min 13.56) dan dimensi yang lain
menyokong pada tahap rendah.

Seterusnya, UniKL menunjukkan nilai skor min pada tahap
kemerosotan bagi 2 dimensi iaitu sistem penghargaan (min 10.66) dan
toleransi (min 10.97). Kesemua dimensi lain berada pada tahap
menyokong yang rendah. 3 dimensi yang menyokong pada tahap yang
rendah iaitu sistem penghargaan (min 13.18), penglibatan pekerja (min
13.16) dan maklum balas dan kawalan (min 13.36).

IKM mempunyai nilai skor min bagi kesemua dimensi berada pada
tahap menyokong. Dimensi kemesraan dan sokongan (min 14.10) dan
kebanggaan pekerja (min 14.62) menyokong pada tahap tinggi. [IKM
yang telah mendapat pengiktirafan ISO menunjukkan hanya satu dimensi
iaitu sumber (min 13.45) berada pada tahap menyokong rendah dan
kesemua dimensi lain berada pada tahap menyokong yang tinggi. KKTM
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Jadual 4: Min dan Sisihan Piawai bagi Setiap Dimensi Iklim Proses Organisasi

Dimensi ) o
Iklim Jenis Institusi
KPM KPTM UniKL UniKL IKM IKM KKTM Jumlah Inter-
(ISO) (ISO) pretasi
Sistem 12.11 9.51 10.66 13.18 12.55 13.93 11.06 11.66 MTR
Penghargaan
(Sisihan Piawai)  (3.65) (4.28) (4.39) (2.88) (4.39) (3.24) (4.37) (4.31)
Standard Prestasi 12.80 11.54 11.72 13.75 13.18 14.43 11.62 12.54 MTR
(Sisihan Piawai)  (3.67) (4.121) (4.24) (2.75) (3.76) (2.90) (3.65) (3.91)
Kemesraan & 13.80 13.56 12.75 14.39 14.10 15.46 12.60 13.71 MTT
Sokongan
(Sisihan Piawai)  (4.26) (4.11) (4.24) (2.91) (4.33) (3.20) (4.17) (4.20)
Kepemimpinan 11.43 10.65 11.27 13.87 12.53 14.29 11.48 11.97 MTR
(Sisihan Piawai)  (3.33) (4.11) (4.42) (2.93) (4.18) (2.84) (4.12) (4.12)
Keadaan 12.07 11.48 11.47 13.53 13.17 14.69 10.61 12.35 MTR
Organisasi
(Sisihan Piawai)  (4.23) (4.47) (4.26) (2.81) (4.28) (3.05) (4.19) (4.25)
Komunikasi 11.22 11.31 11.22 13.88 12.96 14.51 10.53 12.08 MTR
(Sisihan Piawai)  (4.39) (4.76) (4.46) (2.72) (4.38) (3.25) (4.34) (4.45)
Kreativiti 11.84 11.00 12.05 13.63 13.29 14.55 11.36 12.41 MTR
(Sisihan Piawai)  (4.22) (4.38) (4.25) (2.91) (4.19) (3.41) (4.16) (4.27)
Tekanan Kerja 11.26 11.12 11.03 13.97 12.53 13.88 11.77 12.08 MTR
(Sisihan Piawai)  (4.46) (4.48) (4.39) (3.22) (4.19) (3.27) (4.68) (4.31)
Etika 13.18 12.11 11.72 13.74 13.15 14.73 11.73 12.74 MTR
(Sisihan Piawai)  (4.11) (4.45) (4.49) (3.39) (4.41) (3.13) (4.17) (4.32)
Toleransi 11.93 11.26 10.97 14.06 12.79 14.15 11.62 12.18 MTR
(Sisihan Piawai)  (3.94) (4.39) (4.49) (3.20) (4.23) (3.50) (4.13) (4.27)
Maklum balas 11.79 11.38 11.70 13.36 13.19 14.01 11.16 12.30 MTR
& Kawalan
(Sisihan Piawai)  (3.15) (4.43) (4.04) (3.37) (3.91) (3.23) (4.03) (3.97)
Sumber 10.30 9.42 11.12 13.53 12.82 13.45 10.81 11.60 MTR
(Sisihan Piawai)  (4.58) (4.48) (4.48) (3.41) (4.32) (3.63) (4.37) (4.48)
Perkembangan 11.87 10.67 11.67 13.69 13.21 13.97 11.47 12.26 MTR
pekerja
(Sisihan Piawai)  (3.99) (4.56) (4.181)(3.79) (3.73) (3.30) (4.02) (4.11)
Persekitaran 12.74 12.27 13.45 14.23 13.35 13.77 12.37 13.08 MTR
fizikal kerja
(Sisihan Piawai)  (4.64) (4.85) (4.36) (3.63) (4.49) (4.27) (4.10) (4.47)
Pasukan kerja 12.93 12.47 12.52 13.78 13.80 14.60 12.00 13.10 MTR
(Sisihan Piawai)  (3.49) (4.48) (4.12) (3.27) (4.01) (3.64) (4.00) (4.07)
bersambung
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Sambungan Jadual 4: Min dan Sisihan Piawai bagi Setiap Dimensi [klim Proses
Organisasi

Dimensi ) o
Iklim Jenis Institusi
KPM KPTM UniKL UniKL IKM IKM KKTM Jumlah Inter-
(ISO) (ISO) pretasi
Kebanggaan 13.98 13.19 13.17 13.67 14.62 15.15 12.61 13.81 MTT
pekerja
(Sisihan Piawai)  (4.02) (4.41) (4.39) (3.42) (3.93) (3.61) (4.39) (4.16)
Penglibatan 11.35 9.96 11.34 13.16 12.86 13.79 10.62 11.77 MTR
pekerja

(Sisihan Piawai)  (4.16) (4.72) (4.94) (4.17) (4.23) (3.64) (4.36) (4.49)

MTR - Menyokong pada tahap rendah MTT — Menyokong pada tahap tinggi

mempunyai nilai skor min yang berada pada tahap kemerosotan bagi
empat dimensi iaitu komunikasi (min 10.53), keadaan organisasi (min
10.61), penglibatan pekerja (min 10.62) dan sumber (min 10.81).
Kesemua dimensi lain hanya menyokong pada tahap rendah.

Perbincangan

Iklim proses organisasi adalah darjah kesediaan sesuatu organisasi itu
dalam pelaksanaan TQM (Petrick & Fur, 2005). Terdapat 17 dimensi
iklim proses organisasi yang diukur dalam kajian ini. Perincian terhadap
dimensi ini menunjukkan bahawa dimensi sistem penghargaan
menunjukkan tahap sokongan rendah di kesemua [PTMa kecuali [IKM
yang mendapat pengiktirafan ISO. Dimensi ini meliputi satu tahap apabila
pekerja merasakan mereka diberi pengiktirafan dan penghargaan atas
kerja yang dilakukan. Kurangnya penghargaan daripada organisasi akan
menyebabkan pekerja keberatan untuk melaksanakan program TQM
dan keadaan ini akan merugikan organisasi (Maimunah Aminuddin, 1998).
Ketiadaan sistem penghargaan atau ketidaksesuaian sistem penghargaan
akan menyebabkan pekerja merasakan diri mereka tidak dihargai.
Keadaan ini bukan sahaja menyebabkan pekerja tidak bersedia untuk
pelaksanaan TQM, malah akan wujud usaha-usaha menentang program-
program ke arah pelaksanaan TQM (Ab. Aziz, 2000).

Dimensi standard prestasi adalah penekanan yang diberikan oleh
pihak pengurusan terhadap kualiti prestasi keputusan yang ingin dicapai
dalam organisasi. IKM dan UniKL yang telah memperoleh ISO
menyokong dimensi ini pada tahap yang tinggi tetapi IPTMa yang lain
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menyokong pada tahap yang rendah. Keadaan ini menunjukkan bahawa
warga kerja [IPTMa masih belum berpuas hati dengan standard prestasi
keputusan yang dilakukan dalam organisasi mereka. Bagi menjayakan
pelaksanaan TQM, sebarang keputusan dan persetujuan mestilah
mempunyai perancangan yang rapi bagi memastikan pencapaian
matlamat yang telah ditentukan (Mohd Yusof, 2002). Pihak pengurusan
IPTMa harus menitikberatkan standard prestasi pekerja, seterusnya
meningkatkan pencapaian matlamat yang dipersetujui bersama di semua
peringkat organisasi.

Tugasan harian dapat dilaksanakan apabila dimensi kemesraan dan
sokongan diamalkan dalam kalangan pekerja. Dimensi ini juga melihat
kepada sifat tolong- menolong, sokong-menyokong, hormat-menghormati
dan saling mempercayai antara satu sama lain dalam organisasi. Kesemua
IPTMa menyokong pada tahap tinggi dimensi ini. Sikap yang ada pada
warga [PTMa ini menunjukkan satu jalinan kerjasama dapat dipupuk agar
tenaga dan sumber yang sedia ada dapat digembleng (Robillard, 2000).

Keperluan kepemimpinan yang mengamalkan pengurusan
berasaskan kepercayaan dan pengupayaan merupakan konsep dimensi
kepemimpinan. Hanya IKM dan UniKL yang telah memperoleh
pengiktirafan ISO menunjukkan tahap sokongan yang tinggi bagi dimensi
ini. Ini menunjukkan bagi memperbaiki iklim organisasi dan melaksanakan
sebarang program perubahan memerlukan kepemimpinan yang berkesan.
Warga organisasi lebih berpuas hati jika kepemimpinan mengutamakan
pengupayaan dan membina hubungan yang matang, berasaskan perasaan
saling mempercayai, hormat-menghormati dan pengaruh-mempengaruhi
(Belaja, 1999). Pemimpin juga harus memberi peluang kepada semua
pekerja untuk mengemukakan idea dan bersedia menerima cadangan
mereka. Malah pekerja di peringkat bawah juga perlu diberi peluang
membuat keputusan.

Tanggapan pekerja terhadap tugas yang dikendalikan dalam
organisasi dan kejelasan dalam tanggungjawab mereka merujuk kepada
dimensi keadaan organisasi. Kesemua IPTMa menyokong pada tahap
rendah kecuali IKM yang telah memperoleh ISO. Warga [IPTMa ini
masih merasakan organisasi mereka beroperasi dalam keadaan yang
kurang tersusun dan mengelirukan. Organisasi yang mempunyai struktur
dan reka bentuk yang bersesuaian khususnya dalam aspek penyusunan
pekerja diperlukan dalam pelaksanaan TQM (Roger, 1996). Kebanyakan
IPTMa swasta yang melalui penstrukturan semula, masih belum jelas
struktur organisasi ini. Terdapat banyak perubahan dalam struktur
organisasi ini yang mungkin mengelirukan warga kerja organisasi ini.
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Perkongsian maklumat dengan cepat dan tepat dari semua arah dalam
organisasi dikenali sebagai dimensi komunikasi. Kesemua IKM dan
UniKL yang telah memperoleh ISO menyokong pada tahap tinggi
manakala [PTMa lain menyokong pada tahap rendah (min 11.87). Situasi
di [IPTMa menggambarkan masalah komunikasi dalam kalangan ahli.
Perkongsian maklumat antara pihak pengurusan dan pekerja diperlukan
bagi mengelakkan perasaan curiga dan syak wasangka antara individu
dalam organisasi dan mewujudkan hubungan kerja yang sihat (Lewis &
Smith, 1994). Komunikasi yang berkesan akan meminimumkan masalah
konflik, prejudis, kekeliruan dan salah faham yang sering berlaku dalam
organisasi. Faktor ini akan dapat meningkatkan integriti organisasi.

Penggunaan idea-idea baru dalam semua aspek di organisasi ialah
dimensi kreativiti. Pihak pengurusan perlu memberi galakan kepada
pekerja yang kreatif dalam melakukan tanggungjawab mereka dalam
organisasi. Kesemua [PTMa menunjukkan tahap sokongan yang rendah
kecuali IKM yang telah memperoleh pengiktirafan ISO pada dimensi
ini. Keadaan ini menunjukkan bahawa pihak pengurusan IPTMa kurang
memberi galakan kepada kreativiti. Pekerja merasakan penggunaan idea
atau cara baru bagi melakukan sesuatu tugasan yang diberi kepada
mereka kurang mendapat sokongan daripada pihak pengurusan. Pihak
pengurusan agak terikat dengan tradisi dan amalan yang dilakukan dalam
organisasi dan takut mengambil risiko perubahan. Gabungan kemahiran,
kreativiti dan bakat akan memastikan kejayaan dalam melaksanakan
sesuatu tugas (Greenberg & Baron, 1995). Pihak pengurusan harus
memberi sokongan dengan memberi kerjasama secara sinergistik untuk
menghasilkan prestasi kerja tanpa meningkatkan sumber yang digunakan
(Roger, 1996).

Di samping itu, dimensi tekanan kerja merujuk kepada beban kerja
yang ditanggung oleh pekerja dan tahap tekanan yang dialami kesan daripada
tugas yang dilakukan. Hanya IKM dan UniKL yang telah memperoleh
ISO mempunyai min yang menyokong pada tahap tinggi bagi dimensi ini.
Ini menunjukkan pelaksanaan TQM dapat mengurangkan tekanan kerja
individu yang bekerja dalam organisasi tersebut. Individu tidak mungkin
dapat berfungsi dengan berkesan jika ia berada dalam keadaan tertekan
(Smith, 1993; Girdano et al., 1993). Perasaan tertekan menjadikan seseorang
itu tidak rasional, cemas, tegang, tidak dapat memberi fokus kepada kerja
dan gagal menikmati rasa gembira atau puas hati terhadap kerja yang
dilakukan. Hal-hal ini akan menghalang seseorang mewujudkan sifat
positifnya, apatah lagi sifat kasih sayang. Terdapat kajian-kajian (Fejgin et
al., 1995; Pastore & Judd, 1992) membuktikan sesetengah pensyarah
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memang mengalami perasaan tertekan, sikap berang, murung, mengambil
keputusan atau memikirkan untuk berhenti atau bersara sebelum tiba
masanya kerana dikatakan tertekan.

Dimensi etika melihat kepada organisasi yang memberi penekanan
kepada tingkah laku moral yang berstandard tinggi pada setiap tahap
tanggungjawab. Hanya IKM dan kolej UniKL yang telah memperoleh
ISO menunjukkan tahap sokongan yang tinggi bagi dimensi ini. Etika
kerja berfungsi sebagai panduan tingkah laku yang menjadi pegangan
setiap warga organisasi (Wilson, 1996). Pekerja yang mempunyai
komitmen yang tinggi lazimnya, mempunyai satu himpunan etika kerja
yang lengkap sebagai panduan dan mengamalkannya dalam tugas harian
(Meyer & Allen, 1991). Institusi pendidikan yang mempunyai etika kerja
yang jelas dan komprehensif boleh membantu pekerja meningkatkan
komitmen secara berterusan kepada organisasi. Kemerosotan
penghayatan etika yang baik dalam kalangan warga kerja IPTMa akan
mengakibatkan individu tidak berintegriti serta mudah terjebak dalam
melakukan perkara-perkara yang melanggar etika.

Selain itu, dimensi toleransi melihat kepada tahap keterbukaan minda
yang wujud dalam kalangan pekerja di organisasi. Min bagi IKM dan
kolej UniKL yang telah memperoleh ISO berada pada tahap menyokong
yang tinggi. Bagi menjayakan pelaksanaan TQM, keterbukaan minda
merupakan prasyarat kepada perubahan paradigma dalam kerangka
pencapaian peningkatan berterusan (Crosby, 1995). Kekuatan minda
kualiti merupakan pemangkin kepada ketabahan operasi organisasi bagi
mempertahankan keupayaan daya saing (Wilkinson et al., 1997; Mortimer,
1992; Taylor, 1998). Pekerja dalam organisasi tidak boleh bertoleransi
dengan kesempurnaan tugas, urusan atau perkhidmatan supaya dapat
mewujudkan jaminan mutu yang mantap. Toleransi juga adalah satu nilai
yang perlu ada pada semua warga IPTMa bagi menentukan sesuatu
tugas yang dilaksanakan itu adalah menepati dan mencapai objektif yang
telah ditetapkan dan memastikan tidak ada pembaziran berlaku.

Bagi kesemua IPTMa kecuali IKM yang telah memperoleh ISO
min bagi dimensi maklum balas dan kawalan menyokong pada tahap
yang rendah. Dimensi ini merangkumi penggunaan prosedur kerja dalam
menjalankan tugas-tugas penilaian dan pengauditan dalam organisasi.
Bagi menjayakan pelaksanaan TQM, kejelasan dalam prosedur dan
dokumentasi secara sistematik proses dan prosedur adalah penting
(Pekeliling Kemajuan Perkhidmatan Awam, 1991). Kedua-dua
pelaksanaan elemen ini agak kurang memuaskan dan perlu dibaiki bagi
meningkatkan keberkesanan organisasi.
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Satu lagi dimensi yang mempunyai tahap sokongan yang rendah bagi
kesemua [IPTMa adalah sumber. KPM, KPTM dan KKTM menunjukkan
tahap kemerosotan. Namun begitu, IKM dan kolej UniKL yang telah
memperoleh ISO menunjukkan tahap sokongan yang tinggi. Sumber
kewangan dan sumber fizikal boleh dianggap sebagai satu pelaburan
yang akan memberi pulangan pada masa hadapan (Ahmad Atory, 1996;
& Burnham, 2004). IPTMa perlu menyemak semula sumber kewangan
dan sumber fizikal yang sedia ada bagi memperbaiki dan meningkatkan
tahap pelaksanaan TQM. Pengagihan sumber juga harus dilakukan
dengan adil tanpa campur tangan politik.

Dimensi perkembangan pekerja dilihat dari segi pembangunan
personel dan profesional kepada warga organisasi berkenaan juga
menunjukkan tahap sokongan yang rendah bagi kesemua IPTMa kecuali
IKM dan kolej UniKL yang telah memperoleh ISO. Keadaan ini
menunjukkan bahawa tahap peluang peningkatan profesionalisme dalam
kalangan warga kerja IPTMa adalah terhad. Peluang untuk meningkatkan
kualiti diri melalui pelbagai program dan skim perkhidmatan perlu
diwujudkan. Antara perkembangan personal dan profesionalisme yang
boleh dilaksanakan di IPTMa adalah kursus dan latihan dalaman bagi
pensyarah untuk meningkatkan kemahiran dalam pedagogi, kursus
kepemimpinan, peluang kenaikan pangkat melalui sokongan prestasi kerja
yang tinggi dan menyuburkan budaya ilmu dengan menjadikan membaca
dan menyelidik sebagai amalan kerja positif (Ayob Jantan, 2005).
Program-program penghayatan nilai murni diperlukan bagi menimbulkan
kesedaran (kognitif) kepada pengukuhan penghayatan (afektif) dan
amalan (tingkah laku). Program-program ini memerlukan tindakan yang
mempunyai objektif yang jelas dan impak keberkesanan yang diperlukan
bagi membentuk modal insan yang berdaya saing.

Keadaan fizikal tempat kerja yang selamat dan selesa mesti wujud
di seluruh organisasi menepati konsep dimensi persekitaran fizikal. Hanya
IKM dan UniKL yang memperoleh ISO menyokong pada tahap sokongan
yang tinggi bagi dimensi ini. Didapati warga IPTMa yang lain masih
belum berpuas hati dengan keadaan persekitaran, ruang, suhu, lampu,
tandas dan lain-lain. Persekitaran kerja boleh mendorong kepada
kefungsian psikologi yang baik (good psychological fuctioning), pekerja
akan berasa selesa, gembira, riang dan nyaman semasa bekerja. Suasana
beginilah yang sering diimpikan oleh banyak organisasi kerana pekerja
yang kefungsian psikologinya baik nyata sekali, mempunyai daya usaha
yang lebih tinggi, bermakna mereka akan menunjukkan prestasi dan
komitmen kerja yang baik (Grimn-Thomas & Perry Jenkins, 1994). Pihak
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pengurusan IPTMa harus mengambil langkah mengenal pasti kekurangan
keadaan fizikal tempat kerja seterusnya memperbaiki keadaan tersebut.
Dimensi pasukan kerja pula melihat kepada kefahaman dan
kerjasama antara setiap peringkat dan kumpulan kerja yang terdapat
dalam organisasi. Kesemua IKM dan UniKL yang telah memperoleh
ISO menyokong pada tahap tinggi bagi dimensi ini. Bekerja secara
berpasukan ialah penyumbang besar kepada kejayaan organisasi. Bekerja
secara berpasukan akan meningkatkan prestasi organisasi (Katzenbach
& Smith, 1993). Persefahaman dalam kerja berpasukan sangat penting
bagi mengelakkan konflik. Konflik peranan boleh mengurangkan output
dan membantutkan sesuatu program (Mohammed Sani, 2000).
Manakala bagi dimensi kebanggaan pekerja pula merujuk kepada
kebanggaan yang wujud dalam kalangan individu dan organisasi apabila
organisasi berjaya merealisasikan matlamat. Min skor keseluruhan bagi
kesemua IPTMa menyokong pada tahap tinggi bagi dimensi ini. Keadaan
ini menunjukkan bahawa warga I[PTMa berasa bangga dengan kejayaan
yang dicapai. Perasaan bangga dan gembira yang ditunjukkan oleh pekerja
ini menunjukkan kepuasan kerja (Dessler, 1985; Freedman, 1991;
Muchinsky, 1997; Peek, 2003) Secara amnya, warga [IPTMa
menunjukkan bahawa mereka mengambil berat tentang masa depan
IPTMa dan sanggup berusaha lebih untuk membantu institusi ini berjaya.
Seterusnya, dimensi penglibatan pekerja menunjukkan tahap
sokongan yang rendah bagi kesemua [PTMa kecuali IKM yang telah
memperoleh ISO. Dimensi ini meliputi penglibatan pekerja dalam
membuat keputusan dalam organisasi. Tindakan memungkinkan pekerja
untuk mencapai tahap kemampuan prestasi kerja yang tertinggi, adalah
melalui pemberian kebebasan kepada pekerja untuk membuat lebih
banyak keputusan berkaitan dengan tugas dan tanggungjawab mereka.
Faktor ini dikatakan sebagai pengupayaan (Bounds et al., 1994). Prinsip
pengupayaan dalam pelaksanaan TQM adalah penting bagi merangsang
daya kerja dan memberi peluang kepada pekerja untuk bertindak dalam
batasan peraturan serta prosedur yang dibenarkan dengan membuat lebih
banyak keputusan yang berkaitan dengan bidang kerja dan tugas yang
dipertanggungjawabkan (Seddon, 1995; Bounds et al., 1994 dan Zink, 1995).

Implikasi Kajian

Kajian ini mengenal pasti iklim proses yang sedia ada di IPTMa. Dapatan
kajian ini menunjukkan kedua-dua IPTMa kerajaan dan swasta masih
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belum memiliki iklim proses organisasi kualiti menyeluruh. Sebaliknya,
IPTMa hanya mempunyai iklim proses organisasi pada tahap sokongan.
Keadaan ini menunjukkan satu petanda yang baik kepada pihak
pengurusan IPTMa kerana iklim jenis ini menunjukkan warga IPTMa
adalah produktif tetapi tidak berdikari. Warga kerja [IPTMa juga dipercayai
memerlukan sedikit kepercayaan dan pengupayaan dalam membuat
keputusan supaya mereka rasa dihargai. Pengupayaan dapat memperkasa
pengurusan organisasi yang akan mewujudkan iklim organisasi yang baik.
Pihak pengurusan IPTMa sewajarnya lebih terbuka dan jujur, malah
pekerja diberi kepercayaan dan penghormatan berdasarkan kematangan
mereka tanpa rasa curiga. Cara ini dipercayai dapat meningkatkan integriti
organisasi ini dan seterusnya akan membawa kepada iklim kualiti
menyeluruh. Selain itu, kajian ini juga menunjukkan pelaksanaan TQM
mempengaruhi iklim proses organisasi yang sedia. Keadaan ini bermakna
pelaksanaan TQM dapat membentuk dan memperbaiki iklim proses
organisasi yang seterusnya boleh meningkatkan kepuasan kerja warga
organisasi berkenaan. Dengan itu pelaksanaan TQM perlu dimantapkan
dari semasa ke semasa bagi meningkatkan iklim proses organisasi.

Cadangan Pelaksanaan

Pelaksanaan TQM di IPTMa merupakan faktor dominan dalam
mempengaruhi iklim proses organisasi. Amalan TQM telah membuka
ruang ke arah kesedaran yang tinggi dalam menentukan piawai prestasi
ke arah melahirkan budaya organisasi yang cemerlang. TQM
memerlukan organisasi yang memberi perhatian kepada isu-isu yang
berkait rapat dengan nilai dan etika seperti kepercayaan pihak
berkepentingan, kebolehpercayaan, penzahiran yang telus serta hubungan
yang baik dengan pekerja. Oleh itu, TQM dapat dilihat sebagai proses
transformasi budaya, melalui ciri-ciri budaya yang sedia ada akan diubah
suai, ditukar atau diperkukuh dengan ciri-ciri baru yang lebih baik. Ciri-
ciri itu meliputi sikap dan nilai, sistem dan prosedur, amalan-amalan operasi
dan struktur organisasi. Menyedari hakikat ini, kerajaan telah mewartakan
peraturan-peraturan dan undang-undang tatacara kerja khas melalui
Pekeliling Kemajuan Pentadbiran Awam Bil 1. Tahun, 1992 mengenai
‘Panduan Pengurusan Kualiti Menyeluruh (TQM) bagi perkhidmatan
awam. Pihak pengurusan IPTMa harus memberi fokus kepada
pelaksanaan TQM di semua [IPTMa. Pelaksanaan TQM perlu mendapat
sokongan daripada pihak pengurusan atasan. Malah, usaha ini seharusnya
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digerakkan oleh pihak pengurusan atasan sendiri kerana kuasa membuat
keputusan penting dan strategi terletak dalam bidang kuasa pihak tersebut.
TQM memerlukan kerjasama, kolaborasi dan penglibatan bersama antara
staf akademik dan staf sokongan bagi mencapai kecemerlangan
pengurusan [PTMa. Pihak pengurusan MARA juga perlu memberi
sokongan kepada IPTMa yang mendapat standard ISO supaya mengekal
dan memperbaharui persijilan tersebut.

Penstrukturan semula [IPTMa swasta seperti UniKL dan KPTM
juga telah memberi implikasi negatif terhadap pelaksanaan TQM dan
iklim proses organisasi. Sesuatu struktur organisasi hanya boleh dikenali
dengan mengetahui unsur-unsur yang terdapat di dalamnya. Struktur
organisasi terdiri daripada dua faktor asas iaitu reka bentuk organisasi
dan reka bentuk kerja. Reka bentuk organisasi merujuk kepada proses
pembentukan sesuatu struktur organisasi yang dipengaruhi oleh peletakan
strategi, pengaruh persekitaran, perubahan teknologi, pembesaran saiz
dan sikap serta gaya pihak pengurusan. Manakala, reka bentuk kerja
pula melihat kepada pengubahsuaian autoriti pengurus dalam mereka
bentuk kerja yang akan dilakukan oleh pekerja. Pihak pengurusan [IPTMa
swasta perlu melihat kepada unsur-unsur organisasi yang terdiri daripada
pengkhususan tugas individu dan kumpulan, penyeragaman aktiviti melalui
peraturan dan prosedur, penyelarasan aktiviti melalui mekanisme
pengurusan, pemusatan dan desentralisasi dalam membuat keputusan
dan saiz unit kerja. Penstrukturan semula yang sedang dilakukan sekarang
telah menyebabkan rasa tidak puas hati warga IPTMa swasta. Pihak
pengurusan perlu mengambil langkah memberi perhatian kepada usaha
mewujudkan budaya kerja bermotivasi. Pemberian insentif tambahan seperti
skim gaji yang lebih menarik, cuti tahunan, cuti belajar, cuti persidangan dan
cuti penyelidikan boleh menjadi pendorong untuk warga [PTMa ini
menjalankan tugas bagi meningkatkan produktiviti di IPTMa Swasta.

Sistem penghargaan dan pengiktirafan di semua IPTMa menimbulkan
pelbagai implikasi pada warga IPTMa ini. Dalam hal ini, warga IPTMa
berasa tidak puas hati mengenai penilaian dan pemilihan staf yang layak
diberi ganjaran dan pengiktirafan. Secara umumnya, mereka beranggapan
berlakunya unsur pilih kasih dan syak wasangka dalam proses penilaian.
Kebanyakan mereka berasa terkilan apabila pada akhir tahun,
pengiktirafan tidak diberikan kepada staf yang memberi khidmat terbaik.
Situasi ini menimbulkan kesan negatif seperti berasa iri hati atau yang
menerima penghargaan berasa tertekan akibat penghargaan yang tidak
sepatutnya diterima. Proses memberi penghargaan bermula dengan
kemahiran melihat, menganalisis dan berkomunikasi. Penghargaan harus
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diberi berdasarkan pertimbangan yang wajar dan alasan yang rasional.
Apabila perkara ini dapat dilaksanakan, barulah penghargaan itu dapat
meningkatkan motivasi diri dan kecemerlangan kerja.

Kesimpulan

Iklim proses organisasi ini adalah satu ukuran untuk melihat tahap
pelaksanaan TQM formal. Kedua-dua [PTMa kerajaan dan swasta
menunjukkan iklim proses organisasi berada pada tahap sokongan. Masih
terdapat ruang untuk penambahbaikan dalam mempertingkatkan iklim
organisasi ini. Pihak pengurusan IPTMa sewajarnya memberi
kepercayaan dan penghormatan kepada pekerja berdasarkan kematangan
mereka. Cara ini dipercayai dapat meningkatkan integriti organisasi ini
dan seterusnya akan membawa kepada iklim kualiti menyeluruh.
Seterusnya, pelaksanaan TQM perlu dimantapkan dari semasa ke semasa
bagi meningkatkan iklim proses organisasi
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