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KOMUNIKASI BIMBINGAN DALAM ORGANISASI PENDIDIKAN
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ABDUL GHANI KANESAN ABDULLAH
Pusat Pengajian Ilmu Pendidikan, Universiti Sains Malaysia

ABSTRAK

Kajian ini bertujuan untuk menerangkan sifat psikometrik bagi instrumen komunikasi bimbingan yang
telah diadaptasi dan digunakan berdasarkan keunikan budaya persekitaran kerja dalam organisasi
pendidikan di Malaysia. Sejumlah 13 item terjemahan telah diadaptasi daripada instrumen asal
komunikasi bimbingan yang dibangunkan oleh Heslin, VandeWalle, dan Latham (2006) untuk tujuan
kajian ini. Seramai 251 orang pensyarah dari empat buah politeknik di Sarawak dan Pulau Pinang
telah mengambil bahagian dalam kajian ini. Hasil kjian telah menunjukkan tiga faktor telah muncul
semula melalui analisis faktor yang dijalankan ke atas data yang dikumpul. Ini telah menjelaskan 88.0
peratus daripada varians keseluruhan. Sehubungan itu, nilai kebolehpercayaan bagi instrumen
komunikasi bimbingan versi terjemahan adalah sebanyak 0.978 mewakili ketiga-tiga faktor dengan
baik sepertimana versi asal instrumen Heslin et al. (2006). Ini telah menyediakan justifikasi yang
kukuh terhadap penggunaan instrumen ini dalam organisasi pendidikan di Malaysia. Secara praktikal,
dapatan kajian ini telah mengukuhkan sokongan organisasi dalam menggunakan praktis komunikasi
bimbingan untuk meningkatkan potensi pengikutnya.

Kata Kunci: Komunikasi bimbingan, organisasi pendidikan

PENGENALAN

Terdapat tanda-tanda penerimaan yang semakin meningkat di peringkat antarabangsa di mana
reformasi pendidikan secara besar-besaran diperlukan untuk menghadapi cabaran pada abad ke-21.
Model-model pendidikan konvensional yang sedia ada berfokuskan hasil pembelajaran telah mula
dipersoalkan. Ini kerana dunia kini memerlukan pendekatan yang holistik untuk pendidikan abad ke-
21 walaupun pencapaian akademik pelajar masih dan perlu kekal sebagai aspek yang penting dalam
pendidikan. Maka, dalam melahirkan modal insan yang dilengkapi dengan kualiti kemahiran dan
kecekapan dalam menghadapi gelombang dunia yang semakin pesat dan mencabar, organisasi
pendidikan perlu memainkan peranan dengan sepenuhnya.

Pendidikan abad ke-21 dalam organisasi pendidikan perlu menckankan penyaluran maklum
balas kepada tenaga pengajar. Maklum balas yang disampaikan memainkan peranan yang penting
dalam meningkatkan efikasi kendiri pengajaran. Kajian Kopelman (1986) ke atas 72 kajian
eksperimen kawalan terhadap maklum balas tugas telah melaporkan maklum balas tugas
meningkatkan tingkah laku kerja dalam 68 kajian yang telah dikenal pasti. Ini menunjukkan maklum
balas mengandungi eclemen-clemen yang menyokong pembelajaran dan lebih cenderung untuk
meningkatkan prestasi secara ketara (Shea & Howell, 1999). Oleh itu, medium penyampaian maklum
balas perlu diwujudkan oleh pemimpin untuk menjana situasi psikologikal yang positif dalam
organisasinya. Ini selari dengan pendapat Shamir, House, dan Arthur (1993) di mana situasi
psikologikal yang negatif berlaku apabila tiada maklum balas disalurkan dalam organisasi.

Dalam menghadapi perubahan personal dan pembelajaran pada hari ini, bimbingan telah

dipersetujui oleh pelbagai pihak sebagai mekanisme berkesan. Whitmore (2002) telah menjelaskan
bimbingan berjaya memperkasakan potensi individu. Dalam erti kata lain, bimbingan berperanan
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untuk menyokong pembangunan pelajar, pensyarah, pemimpin, dgn .institusli pendidikan serta
memupuk budaya pembelajaran dalam organisasi tersebut. SeIa.m llt‘u, Wilson (2011) turut
menjelaskan  bimbingan boleh digunakan untuk membentuk individu yang berkeupayaan
mengeluarkan produk. Justeru, pemimpin harus meletakkan fOkIIJS untuk rgengembangkan b'akat dan
melayan pengikutnya dengan memberi perhatian dan membina keyakinan mereka. Ini kerana
pemimpin yang berjaya adalah pemimpin yang berkeupayaan mengeluarkan produk dan bukan
dirinya mengeluarkan produk sahaja.

Bimbingan dilihat sebagai proses interaksi bersama antara pemimpin dan pe'ngil.cut mehbatkar}
kesediaan dan motivasi antara kedua-dua pihak. Ives (2008) berpendapat .blmbmgan. sebagai
kolaboratif dan terarah di mana majikan membantu pekerja untuk mengenal pasti cara memngkatka_n
prestasi dan terikat dengan pembangunan peribadi. Di samping ituZ _bimbingan mengga_lakkan pekerja
untuk mencari penyelesaian sendiri selain daripada menunggu majikan untuk mer‘nbeletahu apa yang
perlu dilakukan. Dalam hal ini, bimbingan yang berkesan memerlukan komunikasi dua hala dan
kepercayaan antara pemimpin dan pengikut.

KOMUNIKASI BIMBINGAN DI TEMPAT KERJA

Budaya bimbingan dalam organisasi adalah penting untgk rr}embolehkan _perkongsmn
maklumat dijalankan melalui proses menghantar dan menerima mesej (Ra;a Roslan, Azm,_&; Mohd:
Salleh, 2008). Bacon (2003) dan Morgeson (2005) sependapat b_al.u?wa bimbingan sebellga'l 1.nteral.<51
harian yang digunakan untuk memperkasakan kemahiran yang dipilih der_lgan bantuan individu lain.
Oleh itu, pemimpin tanpa mengira peringkat hierarki harus bertar!g.gl.mg]awab untuk rr.lela'k‘.sanakan
budaya bimbingan dalam organisasi; misalnya bermula denga.n ll:llSIatlf pengurusan individu dan
berakhir dengan kewunjudan bimbingan dalam keseluruhan organisasi.

Elemen komunikasi tidak harus diabaikan dalam proses bimbingan. Ini.ker_ana kqmunikam
merupakan nadi organisasi dalam menjalankan apa sahaja operasi dalam organisast. Sulalmaq dan
Ahmad Khair (2005) telah menjelaskan proses komunikasi bem;ula apabila malflumat darlpada_l
pengirim dipindahkan melalui alat atau saluran khas kepad_a penerima yang kemud1:annya memberi
maklum balas terhadap mesej tersebut. Elemen ini perlu diterapkan dalam proses bimbingan untuk
mewujudkan kefahaman antara pengirim dan penerima. Tambahan pula, Jl}(a ianya bukan untL}k
tujuan kebaikan bersama, maka tidak akan wujud keberkesanan proses komunikasi (Mohd Baharudin
& Mohd Khairie, 2003).

Yu (2007) melalui kajiannya telah menekankan bimbingan a'dalah elemen. penting dallam
pengurusan yang berkesan untuk meningkatkan produktiviti dan prestasi. Walau bagaimanapun, tidak
semua pemimpin menerima pakai peranan bimbingan dalam pengurusan mer'eka..Mereka berpendapat
kurang kemahiran, pengetahuan, dan masa untuk membimbing. Namuq, blmbl‘ngan _buk'fm_ per.kar.a
yang baru dan ia sentiasa wujud di mana-mana sahaja kita‘ berada. Kita s.entlasa. (.‘hbsan inspirasi,
sokongan, nasihat, dan motivasi untuk meningkatkan kemajuan dan _keyakman diri kita. Elemen-
elemen ini telah membimbing kita untuk melakukan kelainan ke atas diri kita.

Kajian Fournies (1999) telah mengemukakan soalannya “Kenapa pekerja t_idak melakukfm
apa yang sepatutnya dilakukan oleh mereka” kepada 25,000 orang responden dari s.eluruh dunia.
Respon tertinggi yang diterimanya adalah mereka tidak talu apa yang sepatutnya dilakukan _oleh
mercka, Ini telah menunjukkan terdapat jurang antara majikan dengan I?ekerja dalam organisasi
moden pada hari ini. Organisasi mengharapkan pekerja agar dapat berfungsi dengan t?etul dgn secara
berdikari. Dalam hal ini, Fournies (1999) telah mencadangkan bimbingan sebaggx praktis dalam
organisasi untuk membetulkan masalah jurang komunikasi antara maj_ikan dan pekt?'rja. Pada dasarnya
Fournies (1999) beranggapan masalah tersebut perlu dirawat seperti perubahan tingkah laku dalam
bilik darjah.

Heslin, VandeWalle, dan Latham (2006) turut mengenal pasti tiga elemen asas dalan} tinfgkah
laku bimbingan melalui tinjauan literatur yang dibuat iaitu bimbingan, pemudahcaraan, dan inspirasi.
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Menurut Heslin et al. (2006), bimbingan merujuk kepada komunikasi tentang jangkaan terhadap
prestasi kerja yang jelas dan maklum balas yang membina tentang pencapaian dan peningkatan
prestasi kerja. Seterusnya, pemudahcaraan pula adalah membantu pekerja untuk menganalisis dan
meneroka masalah serta mengukuhkan pencapaian mereka. Bagi inspirasi pula, mereka telah
melihatnya sebagai cabaran ke atas pekerja untuk menyedari dan membangun potensi mereka.

Dalam komunikasi bimbingan, pemimpin perlu berperanan sebagai seorang pembimbing
untuk mengintegrasikan siri tingkah laku melalui komunikasi bimbingan bagi memastikan
pembelajaran ke atas penyelesaian masalah secara berterusan dalam kalangan pengikut mereka.
Pembimbing yang berkesan perlu dilengkapi dengan sikap, kemahiran, dan pengetahuan yang
berkaitan. Malah, pembimbing perlu berkeyakinan diri dan bertindak secara profesional untuk
membantu kliennya dalam meningkatkan prestasinya sama ada secara personal atau kerja. Justeru,
boleh dirumuskan komunikasi bimbingan menerusi kajian ini merujuk kepada tingkah laku pemimpin
terhadap pengikutnya untuk meningkatkan prestasi kerja melalui interaksi dua hala dengan mengubah

matlamat menjadi kenyataan melalui penggunaan beberapa pilihan yang ada sebelum melaksanakan
sesuatu tindakan secara persetujuan bersama.

KOMUNIKASI BIMBINGAN DAN TEORI PENENTUAN KENDIRI

Teori Penentukan Kendiri (Self-Determination Theory) adalah teori motivasi dan personaliti
manusia, berkaitan dengan kecenderungan individu terhadap perkembangan peribadi dan keperluan
semula jadi psikologi mereka. Teori ini telah dibangunkan oleh Deci dan Ryan (1991) memberi
tumpuan kepada sejauh mana tingkah laku individu dipengaruhi oleh motivasi diri secara dalaman.
Motivasi dalaman (intrinsik) merujuk kepada memulakan satu aktiviti semata-mata kerana ia adalah
menarik dan memberi kepuasan diri. Menurut Deci dan Ryan (2002), terdapat tiga keperluan
psikologi motivasi diri secara universal untuk memulakan tingkah laku. Ini termasuk kecekapan
(Competence), keberhubungan (Relatedness), dan autonomi (Autonomy). Teori ini menekankan
pertumbuhan semula jadi manusia ke arah motivasi positif, bagaimanapun ini akan gagal jika
keperluan asas mereka tidak dipenuhi.

Deci dan Ryan (2002) telah mendapati bahawa maklum balas positif yang diberi dan tidak
dijangka akan meningkatkan motivasi intrinsik kepada individu tersebut untuk melakukan sesuatu. Ini
kerana maklum balas positif itu memenuhi keperluan individu untuk kecekepan. Semakin mampu
individu melakukan kerjanya sudah tentu semakin tinggi keinginannya untuk bekerja keras. Maklum

balas kerja atau ganjaran yang diberi membawa kepada perasaan kecekapannya meningkatkan
motivasi intrinsik.

Seterusnya, keberhubungan melibatkan perkaitan antara keprihatinan, interaksi, dan
pengalaman yang wujud dalam diri seseorang individu untuk membantu orang lain. Keberhubungan
bermaksud keterikatan emosi dengan sesuatu perkara atau kebiasaan dan keadaan. Individu akan
menggunakan pengalaman yang ada pada dirinya untuk membantu dan membangunkan orang lain.
Motivasi ini akan membuatkan mercka melakukan kerja dengan lebih bersemangat dan bekerja
dengan lehih baik., Kesedaran bahawa manusia bekerja untuk memberi kejayaan kepada generasi
muda, negara akan membuat rakyatnya ingin bekerja keras dan berkorban demi negara. Jadi, motivasi
intrinsik mempunyai kekuatan terbesar dalam membuat individu mahu bekerja dengan lebih keras dan
lebih baik tanpa memikirkan ganjaran yang akan diterima.

Autonomi membawa maksud kebebasan. Jika kita bebas membuat pilihan, kita cenderung
untuk bertanggungjawab dalam sesuatu pekerjaan dan menyelesaikannya sebaik mungkin. Kebebasan
memilih merupakan salah satu bentuk insentif untuk seseorang individu bekerja dengan lebih keras
dan bertanggungjawab atas pilihannya. Autonomi bagaimanapun mesti seiring dengan kecekapan agar
orang ramai dapat melihat tingkah laku mereka ditentukan oleh motivasi intrinsik. Kebebasan

membuat pilihan telah meningkatkan motivasi intrinsik seseorang individu untuk melaksanakan
aktiviti.

583




1st National Conference on Business & Innovation 2015

1st National Conference on Business & Innovation 2015

OBJEKTIF KAJIAN

Objektif kajian ini adalah untuk melaporkan kesahan dan kebol?hpercayaa}n penilaian
instrumen komunikasi bimbingan dalam organisasi pendidikaan. Objektif ini tc.erba.hagl kepada (a)
menghasilkan satu himpunan item untuk mengukur pelaksanaan komunikagu bimbingan dalam
organisasi pendidikan yang telah dikemukakan oleh sarjana terdahglu; (b) menjalankan Exploratory
Factor Analysis (EFA) bagi mentaksir struktur faktor item-item yang 'rr{en.gukur; dan (c)
menganggarkan ketekalan dalaman bagi setiap sub skala yang t'erbe_ntu.k. Hal ini dllakul'can dengan
harapan agar penyelidikan lanjutan bagi mewujudkan komumkz_im bimbingan sebagai sokongan
organisasi pendidikan untuk meningkatkan potensi tenaga pengajar khususnya dalam keupayaan
untuk melaksanakan tugas pengajaran.

METODOLOGI KAJIAN
Reka Bentuk Kajian

Reka bentuk kajian ini adalah berbentuk deskriptif. Azizi, Shahrin., qamaludin, Yusof, dan
Abdul Rahim (2007) menjelaskan penyelidikan deskriptif merupakan penyeh(.hlfan yang bermatlzf\ma‘lt
untuk menerangkan sesuatu fenomena yang sedang berlaku. Jenis pex}yel1d1kan ini adalah jenis
tinjauan. Data yang diperoleh dengan menggunakan soal selidik telah dl_edarkal? kepada xl'esponden
mewakili populasi, iaitu pensyarah-pensyarah politeknik konvensional di negeri Pulau Pinang dan
Sarawak. Setiap maklumat telah ditafsirkan sccara kuantitatif.

Populasi dan Sampel Kajian

Populasi kajian ini melibatkan pensyarah-pensyarah politeknik I.(a.\tego_ri 1. Merujuk kepafia
Pekeliling Perkhidmatan No. 33 Tahun 2007, pensyarah Kategori 1 terdiri daripada tenaga pengajar
yang terlibat dalam tugas pengajaran. Sebanyak 251 orang pensyarah yang sedang berkhidmat di
politeknik konvensional di negeri Pulau Pinang dan Sarawak telah dipilih seccara ra.v&.fak untuk_
mengambil bahagian dalam kajian ini. Ini bermaksud terdapat 251 set data mewal.qh persepsi
pensyarah terhadap Ketua Program atau Ketua Kursus mereka. Sebanyak. empat bual_1 politeknik telah
terlibat dalam kajian ini iaitu Politeknik Seberang Perai (PSP), Politeknik Balik Pulau (PBU),
Politeknik Kuching Sarawak (PKS), dan Politeknik Mukah Sarawak (PMS).

Instrumen Kajian

Instrumen kajian terdiri daripada set soal selidik yang disediakan untu}c dijawab o.leh para
responden. Untuk tujuan kajian ini, soal selidik yang digunakan telah diadaptasi agar sesuai dengan
persekitaran tempatan dengan kebenaran daripada penyelidik asal. Terdapa'f dua bahagian dalam soal
selidik ini. Bahagian pertama adalah maklumat demografi responden bertujuan u_ntuk mendapat data
tentang latar belakang responden. Bahagian ini mengandungi empat item yang dlkemukak.an tentang
maklumat diri responden seperti jantina, kelayakan akademik tertinggi, pengalaman mengajar sebe.ng.al
pensyarah politeknik, dan umur pada 1 Januari 2014. Untuk bahagian seterusnya dalam so-al selidik
ini iaitu komunikasi bimbingan bertijuan untuk melihat kepada tingkah laku pemimpin dala.m
membantu- pengikutnya untuk meningkatkan prestasi kerja dan membgngunkan potensi peketja.
Untuk mengukur tingkah laku pemimpin melalui komunikasi bimbinge}n, instrumen yang d?b?na_ oleh
Heslin et al. (2006) telah dirujuk dan digunakan. Komunikasi bimbingan dalam 'kapfm ini d}ukur
berdasarkan tiga dimensi iaitu bimbingan (4 item), pemudahcaraan (3 iter.[l), dan inspirasi (3 1ten,1’)
berpandukan skala Likert tujuh mata bermula daripada “Tidak Pernah” hlpgga “Sepanjang Masa”.
Soal selidik ini telah diterjemahkan ke dalam Bahasa Melayu dan diubahsuai agar ber,s.esua1an dengan
persekitaran semasa. Contoh item dimensi bimbingan yang telah ditferjc?mahkan 1?lah “Provide
guidance regarding performance expectations” telah diterjemahkan menjadi “Menyediakan panduan
mengenai jangkaan prestasi kerja saya”. -
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Di samping itu, semua item daripada soal selidik asal yang mempunyai dua beban (Double-
barreled), panjang lebar, dan berjela-jela telah disemak dan ditulis semula berdasarkan komen dan
cadangan daripada pakar yang mengambil bahagian dalam aspek kesahan kandungan. Contoh item
asal iaitu “Menggalakkan saya meneroka dan mencuba alternatif baru” telah diubahsuai dan
diterjemahkan ke dalam dua item yang berbeza iaitu “Menggalakkan saya meneroka alternatif baru™
dan “Menggalakkan saya mencuba alternatif baru”.

Penterjemahan, Kesahan Kandungan, dan Kebolehpercayaan Instrumen Komunikasi
Bimbingan

Kesahan kandungan merujuk kepada sejauh mana instrumen kajian mengukur apa vang patut
diukur (Ary, Mills, & Airasian, 2010; Chua, 2006). Kaedah ini dijalankan bagi menentukan
kandungan item berkaitan dan mewakili pembolehubah yang diukur (Flowers, 2006). Kesahan
kandungan instrumen dikenal pasti selepas kesahan muka iaitu perkara-perkara yang perlu
dipertimbangkan oleh penyelidik sendiri dan tiada peraturan yang ketat bagi memastikan kesahan itu.

Seterusnya, kesahan kandungan dilakukan dengan mendapatkan ulasan dan pandangan
daripada pakar atau panel sama ada item-item yang digunakan dapat mengukur pembolehubah yang
dikaji (Azizi et al.,, 2007). Ini bermaksud penemuan kesahan kandungan adalah judgemental bagi
menimbang sejauh mana instrumen itu memenuhi piawaian. Cadangan pakar dalam bidang yang
diukur perlu bagi tujuan penambahan atau pengurangan ke atas skala yang digunakan.

Soal selidik yang asal telah diadaptasi agar bersesuaian dengan keunikan budaya tempatan.
Beberapa perkataan dalam versi asal telah ditukar kepada perkataan baru setelah mendapat
persetujuan daripada pakar dalam bidang berkaitan. Item-item dalam soal selidik asal telah
diterjemahkan daripada Bahasa Inggeris ke Bahasa Melayu dengan menggunakan kaedah terjemahan
timbal balik (Back to back translation). Penterjemahan ini dilakukan dengan bantuan tiga orang guru
bahasa yang berpengalaman dalam bidang bahasa melebihi 15 tahun. Kemudian soal selidik yang
diterjemahkan telah disemak oleh lima orang pane¢l yang dilantik untuk memastikan terjemahan
tersebut benar-benar menepati maksud dan mengesahkannya. Pakar penilai soal selidik terdiri
daripada seorang pensyarah Fakulti Ekonomi dan Pengurusan, Universiti Pendidikan Sultan Idris,
seorang pensyarah Fakulti Sains Kognitif dan Pembangunan Manusia, Universiti Malaysia Sarawak,
dua orang pensyarah dari Pusat Pengajian Ilmu Pendidikan, Universiti Sains Malaysia, dan seorang
guru kanan dari Kementerian Pendidikan Malaysia. Mereka telah diminta untuk memberi respon
terhadap item berdasarkan skala 1 (Sangat Tidak Sesuai) hingga 6 (Sangat Sesuai} mengikut
kesesuaian dan ketepatan item dalam soal selidik. Kebolehpercayaan inventori komunikasi bimbingan

boleh ditentukan dengan menggunakan nilai Cronbach's Alpha.

Penentuan Dimensi dan Kesahan Instrumen Komunikasi Bimbingan Menerusi Analisis Faktor
Eksploratori

Analisis faktor dijalankan bagi mengesahkan kandungan instrumen dan mengukuhkan
instrumen kajian. Memandangkan semua item dalam kajian ini telah diadaptasi daripada kajian-kajian
lepas, analisis faktor dapat mengukuh dan memantapkan item-item kajian.

Kesahan kandungan bagi dimensi-dimensi dalam instrumen kajian telah dijalankan menerusi
analisis faktor eksploratori melalui kaedah Principal component analysis {PCA). Analisis ini
dijalankan untuk mengenal pasti dan menyusun item-item ke dalam dimensi-dimensi di bawah satu-
satu pembolehubah tertentu daripada sampel kajian (Tabachnick & Fidell, 2007).

Kaedah EFA ini dilakukan menerusi putaran berulang kali (iferations) schingga terbentuk

dimensi yang mempunyai item-item tersendiri. Kaedah EFA yang telah diambil oleh pengkaji seperti
dicadangkan oleh Meyers, Gamst, dan Guarino (2012) adalah seperti berikut:
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(a) Nilai Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dalam lingkungan 0.90 dianggap cemerlang; 0.80
membanggakan; 0.70 lebih daripada biasa; 0.60 biasa; 0.50 mendukacitakan; dan nilai kurang
daripada 0.50 tidak boleh diterima untuk melaksanakan analisis faktor.

(b) Nilai p<0.05 dalam Bartlett’s Test of Sphericity bagi mengukur korelasi antara item-item
hendak signifikan dan memberikan bukti variabel adalah bebas dan sesuai digunakan untuk
analisis faktor,

(c) Nilai eigen yang lebih daripada satu adalah signifikan bagi setiap faktor.

(d) Peratusan varians yang dijelaskan mestilah sekurang-kurangnya 60 peratus daripada jumlah
varians.

(¢) Faktor muatan yang signifikan mestilah 0.3 dan ke atas. Item yang mempunyai faktor muatan
yang kurang daripada 0.3 atau mempunyai cross-loading tidak dikekalkan.

DAPATAN KAJIAN DAN PERBINCANGAN

Taburan Demografi Responden

Dalam aspek taburan demografi, sebanyak empat item telah digunakan iaitu jantina,
kelayakan akademik tertinggi, pengalaman mengajar sebagai pensyarah politeknik, dan umur pada 1
Januari 2014, Sebanyak 251 orang responden telah mengambil bahagian dalam kajian ini. Mereka
terdiri daripada 104 pensyarah lelaki iaitu 42.1 peratus dan 147 orang pensyarah perempuan iaitu 57.9
peratus. Ini telah memberi gambaran tentang populasi mengajar secara umum dalam kalangan
pensyarah politeknik mengikut jantina. '

Bagi kelayakan akademik tertinggi pula, dapatan menunjukkan majoriti responden memiliki
kelayakan sarjana muda iaitu 162 orang atau 64.5 peratus, Ini turut memberi gambaran di mana
politeknik memerlukan lebih banyak lagi tenaga pengajar yang berkelayakan tinggi selain daripada
sarjana muda. :

Dalam aspek umur pada 1 Januari 2014 pula, responden telah dibahagikan kepada tiga
kategori umur. Dapatan telah menunjukkan majoriti responden iaitu 140 orang iaitu 55.9 peratus
responden terletak dalam kategori umur 25 hingga 32 tahun. Tambahan pula, dapatan turut
menunjukkan majoriti responden mempunyai pengalaman mengajar antara 1 hingga 11 tahun iaits
206 orang atau 84 peratus.

Keputusan Analisis Kesahan Kandungan

Dapatan awal yang diperoleh daripada kelima-lima orang pakar telah menyarankan item-item
yang yang membawa kekeliruan perlu dibetulkan. Pembetulan dibuat terutamanya dari segi
penggunaan kata dan struktur ayat agar lebih mudah difahami oleh responden. Item-item yang
panjang dan berulang-ulang serta dua beban telah disemak dan ditulis semula.

Fasa seterusnya adalah keputusan analisis datipada lima orang pakar telah menunjukkan nilai
pekali semua item berada di antara 67.5 peratus hingga 100.0 peratus, manakala nilai pekali kesahan
secara keseluruhan adalah 87.4 peratus seperti mana yang ditunjukkan dalari Jadual 1.

-
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Jaduval 1
Keputusan Penilaian Pakar Terhadap Kesahan Kandungan Soal Selidik
Pakar Pakar 1 Pakar 2 Pakar 3 Pakar 4 Pakar 5 Min
' Keseluruhan
Peratus 67.5 88.9 97.5 100.0 83.3 §7.4
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Keputusan Analisis Faktor

Dapatan Jadual 2 telah mendapati tiga faktor telah muncul semula dan menjelaskan 88.0
peratus detnpada varians keseluruhan bagi sampel kajian ini. Faktor pertama mengandungi lapan ite;n
dan mefljelaskan 80.5 peratus varians dalam konstruk yang telah dilabelkan baru sebagai
:Komumkasi Interpersonal”. Faktor ini turut terbahagi kepada dua bahagian iaitu konstruk faktor

Pemuc}ahearaan” yang mempunyai tiga item dan faktor “Inspirasi” yang terdiri daripada lima item
Selain itu, fakior kedua mengandungi tiga item yang telah menjelaskan 7.5 peratus dalam konstruk'
baru dinamakan “Bimbingan Kerja”,

Dapatan da_ripada Jadual 2 telah menunjukkan faktor pertama iaitu “Komunikasi Interpersonal”
mempunyai lapan item (C5, C6, C7, C9, C10, Cl11, C12, dan C13) dan telah mempercleh muatan
qutor s.eba?nyak 784, 797, .843, .840, 872, .892, .864, dan .835. Fakior ini terbahagi kepada dua
fllmer}s¥ iaitu “Pemudahcaraan” dan “Inspirasi”. Dimensi “Pemudahcaraan” pula mengandungi tiga
item iaitu C7, C6, dan C35 manakala dimensi “Inspirasi” terdiri daripada lima item iaitu Cl1, C10
C12, C9, dan C13. Bagi faktor kedua iaitu “Bimbingan Kerja” mengandungi empat item (C2 C,l C3’
dan C4) mempunyai muatan faktor .854, .870, .843, dan .742. T

Analisis Kebolehpercayaan

Nilai kebolehpercayaan yang diperoleh daripada kajian ini bagi keseluruhan adalah setinggi
0.978. Manakala item-item yang mengukur dimensi bimbingan mempunyai nilai Cronbach’s Alpha
geba.nya'k 0.634. Selain itu, tiga item yang masing-masing mengukur dimensi pemudahcaraan dan
inspirasi mempunyai nilai kebolehpercayaan sebanyak 0.949 dan 0.964. Justeru, item-item terjemahan
ke dalam_ ‘Bahasa Melayu terbukti mempunyai kebolehpercayaan dan kesahan yang meyakinkan
dalam kajian yang dijalankan oleh Heslin et al. (2006). Melalui analisis faktor, sebanyak satu item
telah digugurkan daripada instrumen ini iaitu C8, ,

Jadual 2
Keputusarg Analisis Faktor bagi Instrumen Komunikasi Bimbingan (N=251)

Bil. Butiran Item 1 2
Faktor 1: Komunikasi Interpersonal
Dimensi 1: Pemudahcaraan

C7 Menggalakkan saya meneroka alternatif baru. 823

C6 Memudahkan  pemikiran  kreatif saya untuk membantu 797
menyelesaikan masalah.

C5 Bertindak sebagai pendengar untuk saya membangun idea-idea saya. .784
Dimensi 2: Inspirasi

Cll Menggalakkan saya untuk membangun secara berterusan. 892

C10 Menyatakan keyakinannya bahawa prestasi kerja saya boleh .872
bertambah baik.

Cl12 Menggalakkan saya untuk terus membuat penambahbaikan secara .864
berterusan.

C9 Menyatakan keyakinannya bahawa saya boleh berkembang maju. .840

C13 Menyokong saya dalam mengambil cabaran baru. 835
Faktor 2: Bimbingan Kerja

Cc2 Membantu saya untuk menganalisis prestasi saya. 870

C1 Menyediakan panduan mengenai jangkaan prestasi kerja saya. 854

C3 Memberi maklum balas yang membina tentang aspek yang saya 843
perlu baiki,

C4 Menawarkan cadangan vang berguna tentang bagaimana saya boleh 742

meningkatkan prestasi saya.
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Nilai Eagen 105 1.0
Peratus varians yang diterangkan 805 75
Kaiser-Meyer-Olkin = .947
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi Square = 5205.334, df = 78, Sig=.000
% Jumlah varians = 88.0%
Cronbach’s Alpha 983 949
Nilai Cronbach’s Alpha bagi 12 item adalah sebanyak .979.

Nota: Pemimpin merujuk kepada Ketua Program / Ketua Kursus,

KESIMPULAN

Kajian ini dilaksanakan bertujuan untuk melaporkan kesahan dan kebolehpercayaan item-item
dalam instrumen komunikasi bimbingan yang digunakan untuk mengukur tingkah laku pemimpin
dalam membantu pengikutnya untuk meningkatkan prestasi ketja dan membangunkan potensi tenaga
pengajar dalam organisasi pendidikan di Malaysia. Kajian ini telah menggunakan instrumen asal yang
dibangunkan oleh Heslin et al. (2006) yang mempunyai 13 item. Instrumen ini telah dianalisis
menerusi kesahan pakar dan analisis faktor eksploratori. Nilai eigen menunjukkan item-item soal
selidik ini mengandungi tiga faktor dengan jumlah varians menyumbang sebanyak 88.0 peratus.
Hanya 12 item sahaja diterima dan 1 item telah digugurkan daripada instrumen terjemahan ini.
Analisis faktor bagi 12 item telah mewujudkan tiga faktor utama iaitu Pemudahcaraan, Inspirasi, dan
Bimbingan Kerja seperti yang disarankan oleh Heslin et al. (2006).

Dapatan kajian juga menunjukkan nilai kebolehpercayaan yang baik untuk mengukur
pandangan pensyarah terhadap tingkah laku pemimpin mereka. Nilai kebolehpercayaan keseluruhan
adalah 0.978 manakala bagi semua dimensi adalah di antara 0.634 hingga 0.964. Oleh itu, item-item
ini sesuai untuk digunakan dalam kajian eksploratori.
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