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ABSTRAK

Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti hubungan antara pembelajaran organisasi dan efikasi
kendiri kerjaya pekerja di KRSB. Seramai 80 orang pekerja pengurusan pertengahan dipilih secara
rawak mudah. Instrumen kajian menggunakan Dimensions of Learning Organization
Questionnaires (DLOQ) yang dibina oleh Watkins & Marsick (1993) untuk mengukur
pembelajaran organisasi. Manakala, efikasi kendiri kerjaya diukur menggunakan soal selidik yang
dibina oleh Kossek et al., (1998). Analisis data menggunakan statistik deskriptif iaitu skor min,
kekerapan, peratusan dan sisihan piawai. Statistik inferensi iaitu analisis korelasi pearson
digunakan untuk menentukan hubungan antara kedua-dua pembolehubah. Analisis regresi berganda
pula digunakan untuk menentukan dimensi pembelajaran organisasi yang domain mempengaruhi
efikasi kendiri kerjaya pekerja. Dapatan kajian diperolehi menggunakan perisian SPSS versi 17
menunjukkan tahap pembelajaran organisasi adalah tinggi. Terdapat hubungan yang signifikan
antara pembelajaran organisasi dengan efikasi kendiri kerjaya pekerja. Sistem tersedia adalah
dimensi pembelajaran organisasi yang domain mempengaruhi efikasi kendiri kerjaya pekerja
walaupun tidak signifikan dan sumbangannya adalah kecil. Bagi meningkatkan efikasi kendiri
kerjaya, pekerja perlu mempunyai kesedaran kendiri dan bersikap terbuka semasa pembelajaran
dalam organisasi.

Kata Kunci: Organisasi Pembelajaran, Pembelajaran Organisasi, Efikasi Kendiri Kerjaya
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ORGANIZATIONAL LEARNING AND RELATIONSHIP WITH THE
EMPLOYEES’ CAREER SELF-EFFICACY: REVIEW STUDY AT KRSB

ABSTRAK

This study aims to identify the relationship between organizational learning and the self efficacy of
employee career at KRSB. A total of 80 middle management workers were randomly selected. The
research instrument uses the Dimensions of Learning Organization Questionnaires (DLOQ) built
by Watkins & Marsick (1993) to measure organizational learning. While, self-efficacy of career
was measured using a questionnaire developed by Kossek et al., (1998). Data analysis uses
descriptive statistics, mean score, frequency, percentage and standard deviation. Inference
statistics, pearson correlation analysis is used to determine the relationship between the two
variables. Multiple regression analysis was used to determine the dimensions of organizational
learning that domain affect employee career self-efficacy. The findings of SPSS version 17 showed
that the level of organizational learning was high. There is a significant relationship between
organizational learning and the employee's self-efficacy. Available systems are the dimensions of
organizational learning that domains affect the efficacy of self-employment occupations although
not significant and their contributions are small. In order to improve the self-efficacy of careers,
employees need to be self-conscious and open to learning in the organization.

Keywords: Learning Organizational, Organizational Learning ,Career Self-Efficacy

PENDAHULUAN

Organisasi terdiri daripada individu, struktur, dasar, prosedur dan proses yang jelas berjalan secara
selari di mana, keseluruhan warga organisasi perlu bekerjasama dan belajar sesama mereka kerana
organisasi tidak boleh memperoleh maklumat secara automatik tetapi mereka perlu belajar bagi
mendapatkan maklumat baharu untuk membentuk organisasi pembelajaran seterusnya matlamat
yang telah ditetapkan dapat dicapai (Norhaslinda, et.al, 2018). Watkins & Marsick (1993)
menjelaskan organisasi pembelajaran boleh diwujudkan, tetapi perlu melalui pelaksanaan tindakan-
tindakan atau proses pembelajaran organisasi yang melibatkan individu, pasukan atau kumpulan
dan organisasi keseluruhannya. Proses pembelajaran organisasi sebenarnya diamalkan dalam
sesebuah organisasi tetapi pengamalannya adalah terbatas (Joo & Lim, 2009; Graham & Nafukho,
2007; Dorlyn & Rossi, 2006; Dymock & McCarthy, 2006). Dengan mengamalkan pembelajaran
organisasi ahli-ahli di dalam organisasi secara bebas memberikan idea bagi membentuk visi
organisasi dan bekerjasama mencapai visi tersebut (Fathor & Arief, 2017).

Walaupun wujud kesedaran yang tinggi dalam kalangan pekerja betapa pentingnya
pembelajaran organisasi, namun ahli-ahli organisasi kurang mempraktikkan pembelajaran
organisasi (Norliya & Azizah, 2007). Para pekerja adalah berbeza latar belakang menyebabkan
tahap kefahaman dan kebolehterimaan terhadap aspek-aspek pembelajaran organisasi yang
pelbagai juga berbeza (Dymock & McCarthy, 2006). la disebabkan kekeliruan ke atas cara
pelaksanaannya masih wujud sehingga mampu memberi kesan kepada prestasi individu dalam
organisasi (Fathor & Arief, 2017; Ab. Razak, 2008). Kesesuaian pembelajaran organisasi
bergantung kepada keperluan-keperluan organisasi kerana menjadi tanggungjawab organisasi
menyusun kehidupan anggota-anggotanya. Menurut Norhaslinda, et.al (2018) konsep ini
mempunyai kesan positif kepada sesebuah organisasi untuk meningkatkan prestasi dan produktiviti
produk serta organisasi tersebut. Pelaksanaan konsep tersebut tidak mustahil tetapi memerlukan
komitmen dan usaha daripada semua pihak di dalam sesebuah organisasi bagi menjayakannya.

Di samping itu, efikasi kendiri merupakan antara salah satu personaliti positif individu
(Rosna & Norasmah, 2018) yang boleh dibentuk melalui pembelajaran (Brown, 2007).
Djajadiningrat (2005) dalam kajiannya ada menyatakan bahawa organisasi yang memperkukuhkan
komuniti praktisnya dalam konteks kehidupan bukan hanya mewujudkan fleksibiliti, kreativiti dan
potensi pembelajaran, tetapi juga meningkatkan martabat individu dalam organisasi. Pengaruh
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secara langsung antara pembelajaran organisasi dengan efikasi kendiri kerjaya perlu difahami
secara mendalam yang merujuk kepada kajian-kajian yang pernah dilakukan. Hal demikian kerana,
Yang, Watkins & Marsick (2004) menyatakan bahawa suasana pembelajaran organisasi sangat
berkait rapat dengan prestasi organisasi dan tidak disebutkan perkaitan dengan prestasi individu.
Walau bagaimanapun, Bohlander & Snell (2007) menyatakan apa sahaja teknik pembelajaran
berupaya membawa perubahan kepada individu dari segi tiga aspek iaitu kemahiran, pengetahuan
dan sikap. Usaha memajukan diri dalam pembangunan kerjaya pada dasarnya dilihat melalui proses
pembelajaran secara berterusan yang dipengaruhi dengan persekitaran yang menyokong dan
personaliti positif seseorang individu tersebut.

Oleh sebab itu, kajian ini meletakkan keutamaan kepada sebuah organisasi bukan kerajaan
yang berasaskan keuntungan seperti Kunak Refinery Sdn. Bhd (KRSB) kerana kesemua anggota
organisasi bertindak melaksanakan tugas masing-masing bagi mencapai keuntungan dan menjaga
imej syarikat. KRSB merupakan organisasi yang berkembang dan berusaha untuk bersaing di
peringkat nasional dan global. la terletak di daerah Kunak, Sabah dan bernaung di bawah Syarikat
Sawit Kinabalu Berhad. KRSB ditubuhkan pada tahun 2004 dan mula beroperasi pada awal tahun
2006. Kini, KRSB menjadi antara pengeluar terbesar minyak masak di Sabah dan mempunyai
melebihi 200 orang pekerja yang meliputi setiap peringkat pengurusan dan jabatan. Justeru, kajian
ini meninjau sejauh mana hubungan antara pembelajaran organisasi dengan efikasi kendiri kerjaya
pekerja di KRSB khususnya pekerja pengurusan pertengahan. Objektif kajian bertujuan sebagai
perancangan dan langkah awal arah tuju kajian. Terdapat tiga objektif kajian, iaitu:

1. Mengenal pasti tahap pembelajaran organisasi di KRSB.

2. Mengenal pasti hubungan antara pembelajaran organisasi dengan efikasi kendiri kerjaya
pekerja di KRSB.

3. Mengenal pasti dimensi pembelajaran organisasi yang dominan mempengaruhi efikasi
kendiri kerjaya pekerja di KRSB.

TINJAUAN LITERATUR
Perkaitan Pembelajaran Organisasi Dengan Efikasi Kendiri Kerjaya

Budaya dan persekitaran dalam organisasi mempengaruhi jenis dan jumlah pembelajaran
berdasarkan peristiwa (Egan, Yang & Barlett, 2004) yang menyokong kejayaan kerjaya dan
prestasi pekerja kerana efikasi kendiri dan pemboleh ubah individu lain memainkan peranan yang
besar (Kellett et al., 2009). Sessa & London (2006) menyatakan efikasi kendiri mungkin
dipengaruhi secara positif oleh persediaan pembelajaran individu dan motivasi kerjaya.
Pembelajaran organisasi adalah salah satu cara membantu meningkatkan efikasi kendiri seseorang
pekerja (Tobin, Muller & Turner, 2006) di mana individu akan bermotivasi apabila berada dalam
persekitaran tempat kerja (Egan, Yang & Barlett, 2004) dan suasana organisasi yang menyokong
(Barnett & Bradley, 2007; Kellett et al., 2009).

i.  Pembelajaran Berterusan - Efikasi Kendiri Kerjaya

Pada masa Kini, konsep kerjaya dan pembangunan kerjaya memerlukan individu-individu membuat
pengarahan kendiri di samping bertanggungjawab untuk mengurus kerjaya mereka sendiri (Kossek
et al., 1998). Hal demikian berkait rapat dengan pembelajaran berterusan iaitu satu pendekatan
empirik secara komprehensif terhadap sikap positif pekerja untuk membangunkan kerjaya masing-
masing (Briscoe, Hall & DeMuth, 2006; Park & Rothwell, 2009). Hall (2002) percaya bahawa
efikasi kendiri kerjaya khususnya dalam konteks kerjaya moden mencakupi suatu peringkat
permulaan pembelajaran jangka panjang terhadap perkembangan kerjaya. Selain itu, efikasi kendiri
juga dianggap suatu kepercayaan bahawa pekerja mampu meningkatkan kompetensi berkaitan
kerjaya (Sessa & London, 2006). la sebagai penambahbaikan yang berlaku pada pekerja hasil
daripada pembelajaran ialah kompetensi mereka di mana kompetensi merangkumi efikasi kendiri
individu (Mumtaz Begam, 2009).
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ii.  Dialog Dan Siasatan - Efikasi Kendiri Kerjaya

Pembelajaran melalui dialog dan siasatan dalam organisasi merangkumi aspek-aspek maklum
balas, mendengar, menghormati dan berkongsi pendapat, sikap ingin tahu serta kepercayaan
(Watkins & Marsick, 2003). Maklum balas dan pengukuhan disediakan oleh penyelia bertujuan
untuk menambah keyakinan kendiri subordinat (Day & Allen, 2004) yang mana ia membantu
terhadap kebergantungan kerja masing-masing kepada orang lain. Pembangunan kemahiran
personal adalah berkaitan dengan kemahiran interpersonal (Kram, 1996) seperti kemampuan
berkomunikasi secara berkesan, mendengar dengan teliti dan menyelesaikan masalah khususnya
dalam organisasi. Contohnya proses mentoring. Semakin banyak persoalan dan maklum balas
(kerja dan pengalaman) antara mentor dengan protégé, semakin tinggi efikasi kendiri kedua-dua
pihak (Pan, Sun & Choi, 2010).

iii. Pembelajaran Berpasukan - Efikasi Kendiri Kerjaya

Bandura (1997) menyatakan kumpulan kecil adalah kekuatan bagi efikasi kendiri ahli-ahli
kumpulan tersebut. Melalui pembelajaran berpasukan, ahli-ahli pasukan atau kumpulan dapat
memupuk kesepaduan dalam pembuatan keputusan (Kellett et al., 2009; Pillai & Williams, 2004)
serta perbincangan dan perkongsian maklumat (Watkins & Marsick, 2003). Kellett et al. (2009)
menyatakan bahawa dengan kesepaduan dapat meningkatkan efikasi kendiri ahli-ahli kumpulan
seterusnya membentuk efikasi berkelompok untuk melaksanakan tugas yang diberikan. Hal
demikian kerana, ahli-ahli kumpulan akan meningkatkan sosialisasi motivasi masing-masing
(Schunk & Pajares, 1998). Individu berinteraksi dengan konteks sosial yang berada disekelilingnya
iaitu ahli-ahli dalam kumpulan akan saling mempengaruhi antara satu sama lain (Tobin, Muller &
Turner, 2006). Individu yang efikasi kendiri adalah tinggi akan berusaha bersungguh-sungguh
untuk menjalankan tugas (Rosna & Norasmah, 2018). Individu yang efikasi kendiri adalah rendah
akan berputus asa ketika menghadapi kesukaran dan akan gagal untuk menyelesaikan tugas. la
bersangkut paut dengan kerja berpasukan di mana pekerja yang baru menyertai pasukan secara
tidak langsung mendasarkan harapan kejayaan kerjayanya sama ada pasukan yang disertainya itu
berjaya atau sebaliknya (Kellett et al., 2009).

iv.  Sistem Tersedia - Efikasi Kendiri Kerjaya

Sistem yang wujud dalam organisasi menjadi alat untuk melaksanakan sesuatu tugas yang
diberikan dengan mudah dan efektif (Maimunah, 2003). Mills et al., (2008) berpendapat
pembelajaran dalam organisasi mengikut perspektif teknikal adalah memanipulasikan sistem yang
ada supaya prestasi organisasi atau individu akan meningkat melalui pengambilalihan pengetahuan
atau kemahiran yang diperlukan untuk melaksanakan tugas. Sekiranya mengikut konteks kerjaya,
sistem dalam organisasi secara tidak langsung mambantu pekerja mengetahui sistem pembangunan
kerjaya, latihan yang dijalankan, kekosongan jawatan dan sebagainya (Dessler, 2009). Pengkaji
menyifatkan sistem yang teratur, mesra pengguna dan sumber data yang dikemaskini adalah sistem
yang berupaya meningkatkan kepuasan kerja. Hal yang demikian selari dengan maksud pembinaan
efikasi kendiri yang merujuk kepada kepercayaan dalam keupayaan seseorang untuk
mengorganisasikan dan melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk menghasilkan dan
merealisasikan pencapaian yang diinginkan (Bandura, 1977).

v.  Pemberian Kuasa - Efikasi Kendiri Kerjaya
Conger & Kanungo (1988) mendefinisikan pemberian kuasa sebagai konsep motivasi iaitu efikasi
kendiri. Pemberian kuasa mempunyai kepelbagaian konsep bertujuan sebagai peningkatan motivasi
intrinsik tugas yang terdiri daripada empat kognisi iaitu bermakna, kompetensi (efikasi kendiri),
penentuan kendiri, dan kesan yang mencerminkan orientasi inividu terhadap peranan kerja masing-
masing (Velthouse, 1990, dalam Spreitzer, 1995). Ozer & Bandura (1990) menganggap cara
mengatasi dan mengawal efikasi kendiri dipengaruhi oleh pemberian kuasa individu terhadap
ancaman fizikal. Menurut Ozer & Bandura (1990) perubahan peribadi dan sosial bergantung
kepada kaedah pemberian kuasa. Amalan pemberian kuasa dianggap akan meningkatkan anggapan
efikasi kendiri menghadapi permasalahan situasi sosial dan anggapan efikasi kendiri untuk
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mengawal kognisi negatif. Pembelajaran dalam konteks pembangunan kerjaya iaitu kebebasan
pekerja dalam membuat keputusan sendiri untuk merancang dan mengurus kerjaya masing masing
(Feehan & Johnston, 1999) bermaksud melalui penurunan atau pemberian kuasa daripada
pengurusan atasan kepada subordinatnya.

vi.  Sistem Hubungan - Efikasi Kendiri Kerjaya

Noe (2008) menyatakan kunci untuk belajar terletak pada interaksi bersama dan kemudahan tempat
(mengadaptasi konsep-konsep mental berdasarkan pengalaman) dan asimilasi (mengintegrasikan
pengalaman ke dalam konsep-konsep mental yang ada). Interaksi sosial pekerja terhadap
persekitarannya terutama dengan individu lain termasuk keluarga, pelanggan, masyarakat luar dan
ahli-ahli organisasi keseluruhannya (Yang, Watkins & Marsick, 2004). Organisasi yang belajar
adalah sesuatu unit sosial yang diselaraskan secara sedar dan mengandungi dua atau lebih orang
sebagai ahli termasuk pelanggan dan masyarakat luar. Justeru, efikasi kendiri dipengaruhi satu
tingkah laku dan persekitaran dengan interaksi dan ia seterusnya mempengaruhi satu-satu tindakan
dan situasi dalam persekitaran (Bandura, 1977). la dicirikan sebagai kesedaran personal atau
individu dan nilai organisasi seterusnya pendekatan proaktif untuk penyelesaian masalah (Luthans,
2002).

vii.  Kepimpinan Strategik - Efikasi Kendiri Kerjaya

Faktor kepimpinan dalam organisasi ada hubungan dengan efikasi kendiri seseorang (Andi
Audryanah, 2007). Mekanisme utama motivasi bagi pemimpin transformasi (Kamali, 2014; Pillai
& Williams, 2004) dan karismatik (atau sebagainya) mempengaruhi pengikut mereka adalah
dengan meningkatkan efikasi kendiri dan harga diri pengikutnya. Pekerja sebagai pengikut
mengenal pasti dengan model peranan yang kemudian dianggap positif (Bandura, 1986) ini
berfungsi untuk memberi autoriti kepada mereka untuk mencapai visi pemimpin melalui
pembangunan efikasi kendiri dan kepercayaan kendiri (Kirkpatrick & Locke, 1996; Yukl, 1998).
Kepimpinan adalah mekanisme yang membolehkan pengurus meningkatkan jangkaan-jangkaan
prestasi (Kamali, 2014) dan meningkatkan efikasi kendiri seterusnya prestasi meningkat.

METODOLOGI KAJIAN

Pengkaji menilai pembelajaran organisasi dengan Dimensions of Learning Organization
Questionnaire (DLOQ) yang dibangunkan oleh Watkins & Marsick (2003). la merangkumi 43
soalan yang meliputi tujuh dimensi organisasi pembelajaran dan menilai efikasi kendiri kerjaya
menggunakan soal selidik 11-item yang dibangunkan oleh Kossek et al., (1998).

Analisis data menggunakan kaedah statistik deskriptif dan inferensi. Data dianalisis
menggunakan SPSS wversi 17.0 iaitu untuk mencapai objektif kajian 1 dianalisis dengan
menggunakan taburan kencenderungan berpusat iaitu skor min, objektif kajian 2 diukur dengan
nilai koefisyen Kolerasi Pearson dan analisis regresi adalah untuk menganalisis perkaitan antara
pembolehubah yang paling dominan dalam persamaan linear. Pembolehubah bebas ialah
pembelajaran organisasi berdasarkan tujuh dimensi dalam proses mewujudkan organisasi
pembelajaran yang dibangunkan oleh Watkins & Marsick (1993). Manakala pembolehubah
bersandar ialah efikasi kendiri pekerja terhadap kerjaya masing-masing.
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Efikasi Kendiri
Kerjaya Pekerja

Rajah 1: Model Rangka Teoritikal Kajian
HASIL KAJIAN DAN PERBINCANGAN

Hasil kajian ini menerangkan secara terperinci dapatan analisis kajian yang dibuat untuk mencapai

objektif kajian yang telah ditetapkan.

Objektif Kajian 1: Mengenal Pasti Tahap Pembelajaran Organisasi Di KRSB

70
77.5%
60
62.5%
50
52.5%

50.0%

40

30

2.5%

37.5%

46.3%

60.0%

35.0%

71.3%

Jumlah Responden

47.5%
25.0%
20 22.5%
10

0
0,
0

Dimensi 1 Dimensi2 Dimensi 3 Dimensi4 Dimensi 5 Dimensi 6 Dimensi7

mRendah mSederhana = Tinggi

Rajah 2: Tahap Pembelajaran Organisasi Mengikut Dimensi

Rajah 2 berikut menunjukkan tahap ketujuh-tujuh dimensi pembelajaran organisasi iaitu
Dimensi 1 (Pembelajaran Berterusan), Dimensi 2 (Dialog Dan Siasatan), Dimensi 3 (Pembelajaran
Berkumpulan), Dimensi 4 (Sistem Tersedia), Dimensi 5 (Pemberian Kuasa), Dimensi 6 (Sistem
Hubungan) dan Dimensi 7 (Kepimpinan Strategik). Daripada ketujuh-tujuh dimensi pembelajaran
organisasi enam daripadanya berada pada tahap yang tinggi. Peratusan pada tahap tinggi
menunjukkan Dimensi 2, Dimensi 3, Dimensi 5, Dimensi 6 dan Dimensi 7 mencatatkan peratusan
melebihi 50% iaitu masing-masing 77.5% atau 62 orang responden, 62.5% atau 50 orang
responden, 50% atau 40 orang responden, 60% atau 48 orang responden dan 71.3% atau 57 orang
responden. Manakala Dimensi 4 mencatat peratusan sebanyak 47.5% atau 38 orang responden
tetapi masih berada pada tahap yang tinggi. Walau bagaimanapun, hanya Dimensi 1 iaitu
pembelajaran berterusan berada pada tahap sederhana di KRSB kerana seramai 42 orang responden
atau 52.5%, tetapi hanya lapan orang responden sahaja yang membezakan tahap sederhana dengan
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tahap tinggi pada dimensi ini. Jelas menunjukkan bahawa tahap pembelajaran organisasi di KRSB
berada pada tahap yang tinggi dan membuktikan bahawa pembelajaran organisasi dalam organisasi
tersebut adalah sering berlaku. Tahap ketujuh-tujuh dimensi yang dihuraikan adalah
menggambarkan tahap pembelajaran organisasi di KRSB.

Bagi melihat tahap pembelajaran organisasi secara keseluruhannya pula iaitu darjah
persetujuan skor min responden bagi kesemua dimensi tersebut dihuraikan berdasarkan Jadual 1.

Jadual 1: Taburan Responden Mengikut Tahap Pembelajaran Organisasi

Tahap Kekerapan (f) Peratus (%)
Rendah 2 25
Sederhana 23 28.8
Tinggi 55 68.8
Jumlah 80 100.0
Min 3.8256

Sisihan Piawai 0.52112

Jadual 1 menunjukkan taburan responden mengikut tahap pembelajaran organisasi
berdasarkan darjah persetujuan skor min responden. Jadual tersebut jelas menunjukkan majoriti
responden iaitu 55 orang responden atau 68.8% menyatakan tahap pembelajaran organisasi di
KRSB berada pada tahap yang tinggi. Hal demikian kerana, hanya 23 orang responden atau 28.8%
sahaja yang menyatakan pembelajaran organisasi berada pada tahap yang sederhana dah 2 orang
responden atau 2.5% menyatakan pembelajaran organisasi pada tahap yang rendah. Nilai min iaitu
3.8256 dan nilai sisihan piawai mencatatkan 0.52112. Kesimpulannya, tahap pembelajaran
organisasi di KRSB adalah berada pada tahap yang tinggi. Keadaan ini menjadikan KRSB
berupaya bersaing dan meningkatkan produktiviti organisasi sekaligus prestasi pekerja.

Pembelajaran organisasi boleh dikategorikan sebagai suatu budaya yang diamalkan dalam
sesebuah organisasi (Fathor & Arief, 2017; Robbins & Coutler, 2016; Egan, Yang & Bartlett,
2004). Budaya dan persekitaran sesebuah organisasi boleh mempengaruhi jenis dan jumlah
pembelajaran berkaitan peristiwa-peristiwa untuk mendapatkan pengetahuan dalam konteks
pembelajaran di tempat kerja. Begitu juga di KRSB, di mana dapatan kajian ini mendapati tahap
pembelajaran organisasi di KRSB berada pada tahap yang tinggi. Ini membuktikan, KRSB
merupakan sebuah organisasi yang mementingkan pembelajaran dalam kalangan ahli-ahli
organisasinya. Enam daripada tujuh dimensi tersebut iaitu dialog dan siasatan, pembelajaran
berkumpulan, sistem tersedia, pemberian kuasa, sistem hubungan dan kepimpinan strategik berada
pada tahap yang tinggi. Ini bermakna, keenam-enam dimensi tersebut sering berlaku di dalam
persekitaran organisasi di KRSB. Daripada analisis data juga dirumuskan di KRSB sering
mengamalkan dialog dan siasatan iaitu proses komunikasi dan interaksi sesama ahli organisasi
sebagai budaya pembelajaran.

Di samping itu, dimensi kepimpinan strategik berupaya mendorong ahli-ahli KRSB belajar
dan menimba ilmu pengetahuan melalui ketua atau pemimpin. Kebiasaannya, pembelajaran
berkaitan kepimpinan berkait rapat dengan tugas-tugas berkumpulan atau pasukan. Dimensi
pembelajaran berpasukan adalah ketiga tertinggi yang sering berlaku di KRSB. Kemudian, dimensi
sistem hubungan iaitu persekitaran dalaman dan luaran yang meliputi hubungan antara pekerja
dengan pekerja, pekerja dengan majikan, pekerja dengan masyarakat, pekerja dengan pelanggan
dan pekerja dengan organisasi. Dimensi seterusnya iaitu pemberian kuasa dan sistem tersedia.
Pemimpin memberi autoriti dan peluang kepada pekerja untuk belajar, membuat pilihan, memberi
pendapat dan menggunakan sumber yang ada untuk melaksanakan tugas masing-masing. Perolehan
maklumat dan pengetahuan untuk meningkatkan kemahiran, proses komunikasi dan mengukur
prestasi pula melalui sistem tersedia yang dibangunkan dalam organisasi KRSB.

Namun, hanya dimensi pembelajaran berterusan yang berada di tahap sederhana. Hal
demikian kerana, masalah utama yang berlaku iaitu kurangnya sumber, contohnya seperti sumber
kewangan dan lain-lain sumber untuk menyokong pembelajaran mereka. Malah, kekangan masa
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juga menjadi antara halangan kepada di KRSB untuk melaksanakan pembelajaran berterusan.
Walau bagaimanapun, keadaan ini tidak menjejaskan dapatan kajian sebenar iaitu pembelajaran
organisasi di KRSB berada pada tahap yang tinggi. Ini menunjukkan kesemua dimensi adalah
berkait rapat antara satu sama lain. Memandangkan KRSB merupakan organisasi yang sedang giat
berkembang dapatan ini menunjukkan prestasi para pekerja yang baik dan sokongan organisasi
yang padu ke arah aktiviti pembelajaran serta pembangunan kedua-dua pihak.

Objektif Kajian 2: Mengenal Pasti Hubungan Antara Pembelajaran Organisasi Dengan
Efikasi Kendiri Kerjaya Pekerja di KRSB

Jadual 2: Keputusan Analisis Hubungan Antara Pembelajaran Organisasi Dengan Efikasi Kendiri

Kerjaya Pekerja
HUBUNGAN Nilai Korelasi () | & S('g)”'f'ka”
Hubungan antara pembelajaran organisasi
dengan efikasi kendiri kerjaya pekerja di 0.244* 0.029
KRSB

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)

Berdasarkan Jadual 2, hubungan antara pembelajaran organisasi dengan efikasi kendiri kerjaya
pekerja pengurusan pertengahan menunjukkan nilai r = 0.244* dan nilai p = 0.029 (p < 0.05). Ini
bermakna, terdapat korelasi yang lemah antara pembelajaran organisasi dengan efikasi kendiri
kerjaya pekerja tetapi hubungan yang signifikan mengikut nilai pekali koefisyen kolerasi yang
dibina oleh Guildford’s Rule of Thumbs 1973 dalam Salkind (2007).

Hasil dapatan ini jelas menunjukkan ketujuh-tujuh dimensi pembelajaran organisasi
memberi sumbangan walaupun kecil kepada perkembangan efikasi kendiri kerjaya pekerja khasnya
di KRSB. Sesuai dengan konsep pembangunan kerjaya di mana sistem memainkan peranan yang
penting dalam proses pengaliran maklumat dan pengetahuan dalam kalangan pekerja dalam
organisasi. Tanggungjawab yang seterusnya adalah tindakan yang perlu diambil oleh pekerja
tersebut untuk mencapai keinginan dalam membangunkan kerjaya masing-masing di KRSB. Begitu
juga halnya dengan pemberian kuasa di mana organisasi menyokong dengan memberi peluang dan
mengiktiraf pekerja yang berusaha untuk membangunkan kerjaya masing-masing. Amalan
pemberian kuasa dianggap mampu menjadikan seseorang menghadapi permasalahan situasi sosial
dan apabila efikasi kendiri meningkat individu tersebut berupaya mengawal kognisi negatif.

Pemimpin yang berkesan adalah pemimpin yang mementingkan hubungan yang harmonis
antara pemimpin dengan pengikut, iaitu pemimpin mengamalkan sikap terbuka dan tolerasi, cuba
mempertingkatkan kemahiran pekerja dan sentiasa memberi bimbingan serta memotivasi pekerja.
Secara tidak langsung, pekerja yang bermotivasi akan mempunyai efikasi kendiri yang tinggi.
Secara keseluruhannya, dirumuskan bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara
pembelajaran organisasi dengan efikasi kendiri kerjaya pekerja di KRSB. Hubungan yang wujud
menunjukkan terdapat peranan yang dimainkan oleh pembelajaran organisasi di mana individu
akan bermotivasi apabila berada dalam persekitaran tempat kerja (Egan, Yang & Barlett, 2004) dan
suasana organisasi yang menyokong (Barnett & Bradley, 2007; Kellett et al., 2009). Hal demikian
kerana, efikasi kendiri mungkin dipengaruhi secara positif oleh persediaan pembelajaran individu
dan motivasi kerjaya.

Objektif Kajian 3: Mengenal Pasti Dimensi Pembelajaran Organisasi Yang Dominan
Mempengaruhi Efikasi Kendiri Kerjaya Pekerja di KRSB

Berdasarkan Jadual 3 jelas menunjukkan ketujuh-tujuh dimensi pembelajaran organisasi tidak
mempengaruhi efikasi kendiri kerjaya pekerja di KRSB kerana nilai signifikan p adalah lebih besar
daripada aras 0.05. Kesemua dimensi pembelajaran organisasi mempunyai nilai p yang tidak
signifikan. Walau bagaimanapun, sekiranya dilihat pada nilai pemberat (Beta) menunjukkan
dimensi sistem tersedia dan pembelajaran berpasukan adalah yang dominan mempengaruhi efikasi
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kendiri kerjaya pekerja pengurusan pertengahan di KRSB kerana nilai pemberatnya adalah yang

paling tinggi walau bagaimanapun nilai p adalah tidak signifikan. Ini bermakna, sumbangan atau

peranan pembelajaran organisasi terhadap efikasi kendiri kerjaya adalah kecil di KRSB.

Yang, Watkins & Marsick (2004) menyatakan bahawa suasana pembelajaran organisasi sangat

berkait rapat dengan prestasi organisasi dan tidak disebutkan perkaitan dengan prestasi individu.

Jadual 3: Keputusan Analisis Dimensi Pembelajaran Organisasi Yang Paling Mempengaruhi
Efikasi Kendiri Kerjaya Pekerja

Tujuh Dimensi Pembelajaran Organisasi Nilai Pemberat Nilai Signifikan
(Beta) (R)
Pembelajaran Berterusan -114 371
Dialog dan Siasatan 164 .307
Pembelajaran Berkumpulan -.204 .292
Sistem Tersedia 218 221
Pemberian Kuasa 183 331
Sistem Hubungan -.057 764
Kepimpinan Strategik .088 .624

Signifikan pada aras 0.05

Oleh sebab itu, pengkaji merumuskan bahawa pembelajaran organisasi tidak
mempengaruhi secara langsung efikasi kendiri kerjaya pekerja di KRSB. Yang, Watkins & Marsick
(2004) juga berpendapat bahawa ketujuh-tujuh dimensi yang mereka bina adalah untuk menilai
prestasi organisasi dan bukannya prestasi individu. Namun, pernyataan daripada Bohlander & Snell
(2007) dan Brown (2007) iaitu apa sahaja teknik pembelajaran berupaya merubah sikap dan
personaliti seseorang individu. Malah, untuk meningkatkan efikasi kendiri melalui pembelajaran
organisasi, ia perlu didorong oleh pencapaian tujuan dan penetapan matlamat yang menyokong
pembelajaran berterusan di tempat kerja. Organisasi pembelajaran merupakan organisasi yang telah
berkembang keupayaannya untuk terus belajar, beradaptasi dan berubah (Widodo, 2018; Robbins
& Coutler, 2016). Jika sesebuah organisasi menggunakan rancangan pembangunan individu, maka
pengurus dan pekerja bawahan perlu menyenaraikan matlamat peribadi, profesional dan
pembangunan. Matlamat perkembangan mungkin secara langsung mengarah kepada peluang
pembelajaran. Pengalaman pembelajaran tersebut dapat meningkatkan efikasi kendiri dan
kemampuan berdasarkan matlamat prestasi. Semakin banyak matlamat yang dicapai, efikasi kendiri
pekerja semakin meningkat.

Ini bermakna, sebelum proses pembelajaran berlaku, pekerja perlu menetapkan matlamat
terlebih dahulu. la bertindak sebagai faktor penggalak efikasi kendiri kerjaya melalui pembelajaran
organisasi. Seterusnya, pengaruh pembelajaran organisasi terhadap efikasi kendiri kerjaya mungkin
dapat dilihat secara tidak langsung. Pembelajaran berfungsi untuk memperbaiki kompetensi
individu (Sessa & London, 2006). Efikasi kendiri kerjaya hanya sebahagian daripada efikasi
kendiri seseorang individu (Mumtaz Begam, 2009). Sebagai komuniti dalam organisasi yang
mengamalkan pembelajaran organisasi, pekerja perlu mempunyai kesedaran kendiri dan bersikap
terbuka terhadap orang lain (Fathor & Arief, 2017). Hal demikian kerana, tingkah laku tersebut
menggalakkan efikasi kendiri yang tinggi. Seperti yang direncanakan oleh sarjana-sarjana dan
pengkaji-pengkaji lepas, tindakan seperti memanipulasikan sistem yang ada dalam pembelajaran
organisasi berupaya meningkatkan pengetahuan atau kemahiran melaksanakan tugas (Mills et al.,
2008) dan mengetahui sistem pembangunan kerjaya, latihan yang dijalankan, kekosongan jawatan
dan sebagainya (Dessler, 2009). Ini menunjukkan walaupun wujud sumbangan atau pengaruh
sistem tersedia terhadap efikasi kendiri kerjaya pekerja tetapi pengaruh tersebut adalah kecil.

KESIMPULAN
Dimensi-dimensi pembelajaran organisasi saling berkait rapat antara satu sama lain. Setiap tugas
yang dilakukan dalam organisasi merupakan suatu pembelajaran secara berterusan sama ada secara

individu atau berkumpulan melalui interaksi, dialog dan maklum balas. Proses komunikasi
bertujuan untuk berkongsi pengetahuan disokong oleh sistem dalaman organisasi serta persekitaran
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dalaman dan luaran. Para pekerja mempunyai autoriti dan berhak memberikan pendapat masing-
masing kepada pemimpin atau pihak yang berkepentingan. Dalam usaha meningkatkan efikasi
kendiri kerjaya melalui peranan pembelajaran organisasi, para pekerja mestilah berani
menyuarakan pendapat atau kehendak masing-masing kerana kadang kala pihak organisasi
mengabaikan kehendak para pekerja. Justeru, penyertaan dalam pembelajaran organisasi berupaya
meningkatkan efikasi kendiri kerjaya walaupun sumbangan dan peranannya adalah kecil dalam
dunia pekerjaan.
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