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ABSTRAK   
 

Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti tahap pembangunan individu dan pembangunan organisasi serta 
hubungan antara pembangunan individu dan pengurusan organisasi terhadap kompetensi kepemimpinan 
graduan NPQEL 2.0. Kajian ini adalah kajian kuantitatif berbentuk deskriptif dan inferensi dengan 
menggunakan reka bentuk kajian tinjauan. Kaedah persampelan rawak berstrata digunakan dengan 
melibatkan populasi daripada lima kampus IAB iaitu IAB Induk, IAB Cawangan Genting Highlands, IAB 
Cawangan Utara, IAB Cawangan Sabah dan IAB Cawangan Sarawak. Soal selidik yang diadaptasi 
daripada Standard Keperibadian dan Amalan Kepimpinan Pendidikan Berprestasi Tinggi Institut Aminuddin 
Baki dan ditadbir kepada 2516 graduan NPQEL 2.0 ambilan 2018 dan 2019. Dapatan kajian ini 
menunjukkan bahawa tahap pembangunan individu dan pembangunan organisasi adalah tinggi untuk 
semua elemen.  Kajian ini juga menyimpulkan bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara 
pembangunan individu terhadap pembangunan organisasi dalam kalangan graduan  NPQEL 2.0 
berkenaan.  Secara keseluruhan, kajian ini diharap dapat menjadi rujukan bagi pihak berkepentingan untuk 
mendapatkan maklumat bagi pembinaan modul-modul latihan kepimpinan pada masa hadapan. 
 
Kata kunci: Pembangunan Individu, Pembangunan Organisasi, Program Kelayakan Profesional Pemimpin 
Pendidikan Kebangsaan, NPQEL 2.0, Kepimpinan 

 
   
PENGENALAN  
 
Institut Aminuddin Baki (IAB) merupakan institusi yang berperanan dalam membangunkan 
keupayaan individu serta organisasi pendidikan melalui latihan dan pembangunan. Proses ini 
menggunakan pendekatan dan mekanisme yang dinamik serta bersistem bagi meningkatkan 
kompetensi pemimpin pendidikan.  Latihan dan pembangunan ditakrifkan sebagai satu proses 
pembangunan pengetahuan dan kepakaran spesifik yang sistematik berkaitan kerja untuk 
meningkatkan prestasi serta kecekapan pekerja seterusnya menyumbang terhadap pencapaian 
matlamat, pertumbuhan dan memperkukuhkan keupayaan sesebuah organisasi (Abudi, 2008). 
Para sarjana berpendapat aspek pembangunan individu seperti peningkatan pengetahuan 
berterusan dan pembangunan organisasi merupakan kombinasi penting dalam sesuatu 
perancangan latihan dan pembangunan terutamanya dalam kepimpinan pendidikan (Bernelo et 
al., 2011). 
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IAB telah melaksanakan Program Kelayakan Profesional Pemimpin Pendidikan 
Kebangsaan atau National Professional Qualification for Educational Leaders (NPQEL) Versi 2.0. 
Program ini telah mengalami perubahan berbanding versi sebelumnya dalam aspek tempoh 
kursus, bilangan ambilan, kurikulum, pentaksiran, kaedah penyampaian dan pengisian masa 
kursus dengan mengambil kira pembangunan profesional secara berterusan berasaskan 
penyampaian latihan futuristik dan pentaksiran berpusatkan peserta. Program ini turut 
mempraktikkan kaedah penyampaian dan kurikulum yang lebih bersesuaian dalam menyediakan 
calon pengetua dan guru besar (PGB) novis yang memiliki kompetensi sebagai pemimpin 
berprestasi tinggi. Modul latihan dibina berlandaskan model Kompetensi Pemimpin Sekolah Versi 
2.0 (KOMPAS 2.0) yang merangkumi gabungan lima domain dan 18 kompetensi. Melalui latihan 
tersebut, graduan seharusnya berupaya mengimplementasikan teori, kemahiran dan kompetensi 
yang dipelajari untuk dipraktikkan dalam kepimpinan, pentadbiran dan keseluruhan proses 
pengurusan (Kanak & Kiflee, 2017).   
 

Kaedah penyampaian latihan juga berubah dengan nisbah 70:20:10 iaitu 70% 
pembelajaran berasaskan pengalaman, 20% pembelajaran sosial dan 10% pembelajaran formal. 
Semua perubahan ini bertujuan membangunkan 10 kompetensi kepimpinan pendidikan iaitu 
Berfikiran Strategik, Membuat Keputusan, Memimpin Perubahan, Menyelesaikan Masalah, 
Memimpin Pembelajaran, Membangun Kapasiti, Membina Jaringan dan Jalinan, Berkomunikasi 
Berkesan, Berkepemimpinan dan Berkeperibadian Tinggi dalam kalangan pemimpin pendidikan 
(IAB, 2018). Adam, Ashley dan Vasu (2020) dalam kajian mereka mendapati bahawa 10 
kompetensi NPQEL Versi 2.0 telah menyumbang kepada pembangunan kemahiran kepimpinan 
pendidikan. Dengan ini jelas menunjukkan bahawa NPQEL 2.0 telah berjaya memenuhi aspirasi  
kepimpinan selari dengan aspirasi Pelan Pembangunan Pendidikan Malaysia (PPPM) 2012-
2025.  
 

Wiles (2013) memperincikan latihan dan pembangunan sebagai pemangkin peningkatan 
kemahiran, pengetahuan dan tingkah laku peserta sama ada secara formal atau tidak 
formal.  Latihan dan pembangunan adalah satu set program yang digubal untuk meningkatkan 
prestasi kerja dan meningkatkan produktiviti organisasi. Kajian Sandamali et al. (2018) telah 
membuktikan bahawa latihan dan pembangunan berhubungan secara positif dengan prestasi 
pekerja. Pekerja yang berprestasi baik dalam tugasan berkemungkinan akan menghasilkan 
peningkatan dalam produktiviti organisasi mereka. Kamaruzaman et al., (2012) mendapati 
bahawa graduan lepasan National Professional Qualification for Headship (NPQH) dan NPQEL 
telah menunjukkan prestasi dan kompetensi yang semakin meningkat dalam aspek pengurusan 
dan pentadbiran sekolah selepas mengikuti latihan tersebut. Graduan didapati menunjukkan 
peningkatan dalam keupayaan memimpin dan mengaplikasikan set kemahiran yang betul untuk 
membaiki prestasi kepimpinan, berupaya menerajui kepimpinan sekolah dan seterusnya 
menghasilkan kecemerlangan terhadap sekolah yang dipimpin. Kajian yang dijalankan oleh 
Universiti Malaya dan Universiti Pendidikan Sultan Idris juga menunjukkan bahawa pengetua atau 
guru besar graduan NPQEL yang baharu dilantik lebih bersedia melaksanakan tugas berbanding 
mereka yang memegang jawatan tanpa latihan NPQEL. 
 

Kebanyakan kajian lepas berkaitan latihan NPQEL didapati lebih menumpukan kepada 
penilaian keberkesanan terhadap hasil keluaran dan pelaksanaan program latihan tetapi kurang 
memfokuskan terhadap impak latihan tersebut terhadap aspek pembangunan individu dan 
pembangunan organisasi graduan tersebut (Singh, 2019). Justeru, wujudnya kekurangan kajian 
dalam aspek pembangunan individu terhadap pembangunan organisasi dalam kalangan graduan 
NPQEL. Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti tahap pembangunan individu dan 
pembangunan organisasi serta hubungan antara pembangunan individu dan pengurusan 
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organisasi terhadap kompetensi kepemimpinan graduan NPQEL Versi 2.0.  Oleh itu, kajian ini 
dapat menjawab persoalan-persoalan berikut: 
1. Apakah tahap pembangunan individu graduan NPQEL 2.0? 
2. Apakah tahap pengurusan organisasi graduan NPQEL 2.0? 
3. Adakah terdapat hubungan di antara tahap pembangunan individu dan pembangunan  
    organisasi graduan NPQEL 2.0? 

 
 

TINJAUAN LITERATUR  
 
Program Kelayakan Profesional Pemimpin Pendidikan Kebangsaan (NPQEL)  
 
Mulai 1 Julai 2014, merujuk surat siaran Ketua Pengarah Pelajaran Malaysia bertarikh 7 
November 2013, Kementerian Pendidikan Malaysia (KPM) telah meluluskan sijil NPQEL sebagai 
syarat mandatori bagi pelantikan Pengetua dan Guru Besar (PGB) sekolah di bawah KPM. Ini 
adalah impak daripada dapatan kajian-kajian yang menunjukkan bahawa program NPQEL 
adalah satu latihan pembentukan pemimpin pelapis yang berkesan yang membawa perubahan 
kepada tahap pengetahuan, kefahaman dan kemahiran peserta serta keupayaan peserta 
menjalankan tugas pengurusan dan kepimpinan sekolah (Kamaruzaman et al., 2013).   
 

Pelaksanaan program NPQEL juga telah menerima reaksi positif dan menjadi petunjuk 
bahawa program NPQEL berlangsung dengan baik. Kemampuan peserta telah diperlihatkan 
dalam menggalas tugas dan tanggungjawab sebagai peneraju pentadbiran sekolah. Program 
NPQEL ini didapati amat relevan bagi memenuhi tuntutan kepimpinan sekolah masa kini dan 
perlu diteruskan bagi memastikan pencapaian hasrat dan aspirasi negara melalui PPPM 2013-

2025 (Jameela & Jainabee, 2011). Pemimpin sekolah berperanan meningkatkan kualiti sekolah 
dan kemenjadian murid sebagaimana yang terkandung dalam Aspirasi Anjakan Kelima dalam 
PPPM 2013-2025 untuk memastikan pemimpin berprestasi tinggi ditempatkan di setiap 
sekolah.  Lantaran itu, program NPQEL merupakan program holistik untuk melahirkan bakal 
pemimpin pendidikan berprestasi tinggi dari aspek pembangunan kompetensi individu bagi 
kecemerlangan pembangunan organisasi selaras dengan perkembangan pendidikan secara 
global. 
 
Pembangunan Individu Pemimpin Pendidikan  

Latihan dan pembangunan individu merupakan aktiviti peningkatan kemahiran, pengetahuan dan 
tingkah laku sama ada secara formal atau tidak formal yang berlaku dalam organisasi.  Pemimpin 
yang berkemahiran dalam kompetensi menetapkan matlamat dan visi organisasi dapat 
mempengaruhi prestasi organisasi. Pemimpin yang proaktif pula mampu bertindak untuk 
memperbaiki dan mengubah situasi serta diri seseorang atau warga organisasi. Bagi mencapai 
visi dan misi sekolah, kemahiran merancang pemimpin sekolah adalah merupakan satu 
mekanisme untuk menilai kekuatan dan kelemahan organisasi serta peluang dan ancaman dalam 
persekitaran luaran (Shahijan et al., 2016).  Dalam kajian oleh Boone dan Roberts (2015), analisis 
Strength, Weakness, Opportunity dan Threats (SWOT) berupaya untuk menerangkan status 
organisasi, mengenali maklumat sebenar yang diperlukan, tindakan yang mesti dilaksanakan, 
gambaran jelas mengenai produk organisasi dan perkhidmatan dalam konteks persekitaran yang 
kompetitif. Pemimpin sekolah mestilah jelas tentang perancangan yang telah dibina secara 
kolektif untuk mencapai matlamat organisasi.  
 

Selain itu, komunikasi yang efektif memperbaiki kepuasan kerja seterusnya meningkatkan 
produktiviti dan mempunyai hubungan yang signifikan antara proses komunikasi dengan 
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kepuasan kerja (Sharifah, Joko & Balan).  Komunikasi juga didapati berupaya memaksimumkan 
produktiviti dan membantu dalam membina hubungan kemanusiaan yang tulen agar dapat 
bekerjasama dalam mencapai objektif organisasi (Ibrahim, Md Syed & Yatim, 2018).  Pengetua 
dan guru besar (PGB) yang efektif mampu membuat keputusan baik dengan melibatkan warga 
organisasi, menggunakan maklumat data yang diperolehi supaya pendekatan yang sesuai dapat 
dilaksanakan (Norazlinda & Sankaran, 2017). 
 
Pembangunan Organisasi  

Kajian Cummings & Worley (2014) mentakrifkan pembangunan organisasi adalah proses kritikal 
yang membantu organisasi membina kemampuan untuk berubah dan mencapai keberkesanan 
yang lebih besar dengan mengembang, memperbaiki serta memperkuatkan strategi, struktur, 
dan proses. Elemen pembangunan organisasi iaitu pengurusan sumber manusia terdiri daripada 
pengurusan aset organisasi seperti pekerja, manusia atau modal insan yang perlu digunakan 
secara berkesan dalam sesebuah organisasi bagi mencapai matlamat individu dan organisasi. 
Pengurusan sumber manusia juga merangkumi latihan dan pembangunan penilaian prestasi dan 
ganjaran yang menyumbang kepada meningkatkan prestasi organisasi (Bohlander & Snell, 2013; 
Norasmah & Faridah, 2010).  
 

Pembangunan organisasi juga bergantung kepada kemampuan kepimpinan dalam 
menyediakan persekitaran fizikal yang lengkap serta selesa yang akan mempengaruhi 
pengajaran dan pembelajaran (Che Nizam et al., 2014). Seterusnya, Mohd Richard (2013) 
menegaskan bahawa kompetensi pengurusan kewangan yang cekap dan baik di sekolah 
memerlukan seorang PGB yang bertanggungjawab, berintergriti, dan berpengetahuan luas. 
Tanpa pengurusan kewangan yang cekap, program dan aktiviti sekolah tidak dapat dijalankan 
secara lebih berkesan (Hassan & Hamzah, 2020).  Stone (2010) pula berpendapat bahawa data 
dan maklumat boleh mencetuskan kecemerlangan warga organisasi sekiranya pemimpin bijak 
memilih dalam menggunakan data dan maklumat tersebut di peringkat organisasi.  
 

Elemen Sumber Pendidikan Teknologi Maklumat dan Komunikasi (TMK) dalam 
pembangunan organisasi dapat memberi impak terhadap pedagogi, pengetahuan dan kemahiran 
dalam pengintegrasian teknologi (Institut Aminuddin Baki,2018).  Kepimpinan TMK yang 
berkesan mampu mengarah, membangun dan menyebar luas pengetahuan serta kemahiran 
dalam penginterasian teknologi bagi pembangunan organisasi sekolah (Ong & Aida, 2023).  
Selain itu, iklim organisasi juga penting kerana ia adalah satu faktor peramal dalam pembangunan 
organisasi (Takele & Kiltu, 2014). Kajian Iqbal (2012) menunjukkan bahawa gaya kepimpinan dan 
iklim organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi pekerja di sesebuah 
organisasi. Seterusnya, permuafakatan strategik merupakan satu bentuk kerjasama antara 
sekolah dan komuniti untuk mencapai matlamat yang ditetapkan bersama. Dapatan kajian Andin 
et al., (2019) menyimpulkan bahawa kejayaan pemuafakatan strategik bergantung kepada 
kepimpinan sekolah terutamanya PGB.  
 

Secara keseluruhannya, pembangunan individu PGB yang diperkukuhkan melalui 
program NPQEL Versi 2.0 mampu meningkatkan kompetensi PGB dan menjadi pemangkin 
kecemerlangan pembangunan organisasi sekolah. Oleh itu, berdasarkan tinjauan kajian-kajian 
lepas, Model KOMPAS (2009) dan Standard Kompetensi Kepengetuaan Sekolah Malaysia 
(SKKSM), kerangka konseptual kajian dibina seperti dalam Rajah 1. Kerangka menerangkan 
pembolehubah tak bersandar pembangunan individu terdiri daripada lapan elemen yang 
diterapkan melalui program NPQEL 2.0. Manakala pembolehubah bersandar pembangunan 
organisasi terdiri daripada tujuh elemen. Oleh itu, kajian ini mengenal pasti tahap pembangunan 
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individu dan pembangunan organisasi serta hubungan antara pembangunan individu terhadap 
pembangunan organisasi. 

 
Rajah 1: Model KOMPAS 2.0 dan Standard Kompetensi Kepengetuan Sekolah Malaysia (KOMPAS, 2009) 

 

 
METODOLOGI KAJIAN 
 
Secara umumnya, kajian ini adalah kajian kuantitatif berbentuk deskriptif dan inferensi dengan 
menggunakan reka bentuk kajian tinjauan. Kaedah persampelan rawak berstrata digunakan 
dalam dengan melibatkan populasi daripada lima kampus IAB iaitu IAB Induk, IAB Cawangan 
Genting Highlands, IAB Cawangan Utara, IAB Cawangan Sabah dan IAB Cawangan 
Sarawak.  Jumlah keseluruhan populasi graduan NPQEL Versi 2.0 bagi tahun 2018 dan 2019 
ialah 2516 orang.  Menurut Krejcie dan Morgan (1970), sampel yang sesuai pada ralat margin = 
.05 bagi populasi ini ialah 338 orang. Sehubungan dengan itu, bilangan sampel daripada setiap 
cawangan ditentukan mengikut perkadaran jumlah peserta di setiap cawangan.    Soal selidik 
kajian ini diadaptasi daripada Standard Keperibadian dan Amalan Kepimpinan Pendidikan 
Berprestasi Tinggi Institut Aminuddin Baki. Borang soal selidik ini berbentuk soalan tertutup dan 
soalan terbuka mengandungi 73 item bagi mengenal pasti Pembangunan Individu dan 
Pembangunan Organisasi graduan NPQEL Versi 2.0. Soal selidik ini menggunakan skala likert 
lima mata; 1 – Sangat negatif; 2 - Negatif; 3 - Neutral; 4 - Positif dan 5 - Sangat Positif.  Data 
dikumpul menggunakan soal selidik secara dalam talian menggunakan google form. Data 
dianalisis menggunakan Statistical Package for Social Science version 24.0.  Analisis korelasi 
Pearson digunakan sebagai petunjuk sejauh mana kekuatan pembolehubah bersandar dan tidak 
bersandar. Nilai r ini mempunyai sela antara +1.00 dan -1.00. 
 
 
DAPATAN KAJIAN 
 
Kajian dijalankan untuk mengenal pasti tahap pembangunan individu dan pengurusan organisasi 
graduan NPQEL Versi 2.0 dengan menggunakan min dan sisihan piawaian. Kajian juga melihat 
hubungan pembangunan individu terhadap pengurusan organisasi responden. Oleh itu, analisis 
inferensi yang melibatkan analisis Korelasi Pearson dijalankan untuk menentukan hubungan 
antara pembangunan individu terhadap pengurusan organisasi.  

Jadual 1: Tahap Pembangunan Individu  Graduan NPQEL 2.0. 

KONSTRUK                                                                                  Min                      SP                Tahap 
Kepimpinan dan Hala Tuju                                                           4.48           .53                 Tinggi 
Penetapan Perlaksanaan                                                             4.38           .56                 Tinggi 
Kemahiran Komunikasi                                                                4.52           .53                 Tinggi 
Kemahiran Merancang                                                                 4.37           .55                 Tinggi 
Kemahiran Memotivasi                                                                 4.52           .53                 Tinggi 
Kemahiran Membuat Keputusan                                                  4.40           .54                 Tinggi 
Kepimpinan Instruksional                                                             4.37          .53                 Tinggi 
Perkongsian Kepimpinan                                                  4.37          .53                 Tinggi 
KESELURUHAN                                                                           4.35                     .54                 Tinggi 
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Berdasarkan Jadual 1, konstruk Kepimpinan dan Hala Tuju (min=4.48, SP=0.53), konstruk 
Penetapan Pelaksanaan (min=4.38, SP=0.56), konstruk Kemahiran Komunikasi (min=4.52, 
SP=0.53), konstruk Merancang (min=4.37, SP=0.55), konstruk Memotivasi (min=4.52, SP=0.53), 
konstruk Kemahiran Membuat Keputusan (min=4.40, SP=0.54), konstruk Kepimpinan 
Instruksional (min=4.37, SP=0.53) dan konstruk Perkongsian Kepimpinan (min=4.37, SP=0.53). 
Secara keseluruhan, tahap pembangunan individu responden terhadap dimensi pembangunan 
individu adalah pada tahap tinggi (min=4.35, SP=0.54). 

 
Jadual 2:  Tahap Pembangunan Organisasi Graduan NPQEL 2.0 

 

Konstruk                                                                                           Min                    SP              Tahap 

Sumber Manusia                                                                                4.35                .53              Tinggi 
Prasarana                                                                                           4.30                .54              Tinggi 
Kewangan & Aset Alih                                                                        4.37                .54              Tinggi 
Data & Maklumat                                                                      4.35                .53              Tinggi 
Sumber Pendidikan TMK                                                                    4.18                .56              Tinggi   
Iklim                                                                                                    4.47                .52              Tinggi   
Pemuafakatan Strategik                                                                     4.42                .55              Tinggi 
KESELURUHAN                                                                                4.35                    .54              Tinggi 

 
Jadual 2 menunjukkan min dan SP tahap pembangunan organisasi responden.  Berdasarkan 
Jadual 2, dimensi pembangunan organisasi terdiri dari 7 konstruk; Pengurusan Sumber 
Manusia(min=4.35, SP=0.53), Pengurusan Prasarana(min=4.30, SP=0.54), Pengurusan 
Kewangan dan Aset Alih (min=4.37, SP=0.54), Pengurusan Data dan Maklumat, (min=4.35, 
SP=0.53) Sumber Pendidikan Teknologi Maklumat dan Komunikasi (TMK) (min=4.18, SP=0.56), 
Iklim(min=4.47, SP=0.52) dan Pemuafakatan Strategik(min=4.42, SP=0.55). Secara 
keseluruhannya, responden terhadap pembangunan organisasi  menunjukkan  kesemua 
konstruk dinyatakan pada tahap yang tinggi (min=4.35, SP=0.54).  

 
Hubungan Di Antara Tahap Pembangunan Individu Dan Pembangunan Organisasi 
Graduan NPQEL 2.0. 
 
Jadual 3 menunjukkan hubungan antara pembangunan organisasi (Y) dengan dimensi-dimensi 
pembangunan individu iaitu kepimpinan halatuju(X1), penetapan pelaksanaan (X2), kemahiran 
komunikasi (X3), kemahiran merancang (X4), kemahiran membuat keputusan(X5), kemahiran 
instruksional(X6), perkongsian kepimpinan (X7), dianalisis menggunakan pekali korelasi 
Pearson.  
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Sebagaimana yang dapat dilihat dalam Jadual 3, hubungan yang signifikan diperolehi antara 
kepimpinan hala tuju (X1) dan pembangunan organisasi (Y), (r = 1, p = .000). Pekali korelasi tinggi 
yang positif 1 menunjukkan skor bagi kepimpinan hala tuju  meningkat yang mengakibatkan 
perkara yang sama berlaku terhadap pembangunan organisasi. Kedua, hubungan linear 
signifikan positif yang kuat diperolehi daripada kemahiran komunikasi (X3) dan pengurusan 
organisasi, (r = .819, p = .000). Diikuti oleh hubungan linear signifikan positif yang kuat juga iaitu 
kemahiran merancang (X4) dan pembangunan organisasi (r = .776, p = .000). Oleh yang 
demikian, secara keseluruhannya dapat disimpulkan bahawa bahawa terdapat hubungan  positif 
signifikan pada tahap kuat antara pembangunan individu dengan pembangunan 
organisasi  dengan nilai r = 1 dan p = 0.000 (p < 0.05). Dapatan ini bermaksud apabila 
pembangunan individu pengetua meningkat maka pembangunan organisasi akan meningkat.  
 
 
PERBINCANGAN 
 
Kajian ini bertujuan mengenal pasti tahap pembangunan individu dan pembangunan 
organisasi  serta mengenal pasti hubungan antara pembangunan individu terhadap 
pembangunan organisasi dalam kalangan graduan NPQEL 2.0. Kajian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif dengan analisis min, sisihan piawai dan korelasi Pearson. Dapatan kajian 
ini menunjukkan bahawa tahap pembangunan individu dan pembangunan organisasi adalah 
tinggi untuk semua elemennya.  Kajian ini juga menyimpulkan bahawa terdapat hubungan yang 
signifikan antara pembangunan individu terhadap pembangunan organisasi dalam kalangan 
graduan NPQEL Versi 2.0. 

 
Tahap Pembangunan Individu dalam kalangan Graduan NPQEL Versi 2.0 
 
Dapatan kajian tahap pembangunan individu menunjukkan bahawa konstruk Kemahiran 
Komunikasi mencatatkan tahap amalan yang paling tinggi (min=4.52, SP=0.53), diikuti 
Kemahiran Memotivasi (min=4.52, SP=0.53), Kepimpinan dan Hala Tuju (min=4.48, SP=0.53), 
Kemahiran Membuat Keputusan (min=4.40, SP=0.54), Penetapan Perlaksanaan (min=4.38, 
SP=0.55), Kemahiran Merancang (min=4.37, SP=0.55), Perkongsian Kepimpinan (min=4.37, 
SP=0.53) dan akhir sekali konstruk Kepimpinan Instruksional (min=4.37, SP=0.53).  

 
Dapatan analisis min dan sisihan piawai menyimpulkan bahawa elemen Kemahiran 

Komunikasi berada di tahap yang tinggi. Dapatan ini selari dengan kajian oleh Sharifah, Joki dan 
Balan (2016) yang menyatakan bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara Kemahiran 
Komunikasi dengan kepuasan kerja individu yang seterusnya meningkatkan kecekapan 
produktiviti individu serta pembangunan individu.  

 
Dapatan analisis elemen kemahiran memotivasi berada di tahap tinggi selari dengan 

elemen kemahiran komunikasi. Motivasi cenderung untuk meningkatkan pembangunan individu 
dan seterusnya memberi kesan kecemerlangan organisasi. Dapatan ini dapat memperkukuhkan 
hujah Robescu dan Lancu (2016) yang menyatakan bahawa prestasi individu akan meningkat 
sekiranya organisasi mampu memberikan motivasi berbentuk insentif kepada kecekapan 
pekerja.  
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Tahap Pembangunan Organisasi dalam Kalangan Graduan NPQEL Versi 2.0  
 
Didapati bahawa konstruk Iklim menunjukkan tahap amalan yang tertinggi (min=4.47, SP=0.52) 
diikuti yang kedua konstruk Pemuafakatan strategik (min=4.42, SP= 0.55), Pengurusan 
Kewangan dan Inventori (min=4.37, SP=0.54), Pengurusan Sumber Manusia (min=4.35, 
SP=0.53), Pengurusan Data dan Maklumat (min=4.35, SP=0.53), Pengurusan Prasarana 
(min=4.30, SP=0.54 dan ketujuh Sumber Pendidikan Teknologi Maklumat dan Komunikasi 
(min=4.18,SP=0.56).  Secara keseluruhannya menunjukkan tahap pembangunan organisasi 
responden adalah pada tahap tinggi (min=4.35, SP=0.54).                    
 

Dapatan kajian daripada analisis min dan sisihan piawai bagi bidang Pembangunan 
Organisasi menunjukkan bahawa elemen Iklim dalam organisasi dan permuafakatan strategik 
menunjukkan tahap tinggi. Menurut Jamilah (2018), iklim dalam organisasi adalah hasil daripada 
amalan dan prosedur dalam sesebuah organisasi. Ia merupakan set ciri-ciri yang 
memperihalkan sesebuah organisasi dan menunjukkan perbezaan antara sesebuah organisasi 
dengan organisasi lain. Amalan dan prosedur organisasi yang berbeza akan menghasilkan iklim 
organisasi yang berbeza. Di peringkat sekolah, Iklim tersebut dinyatakan sebagai nilai, norma, 
kepercayaan dan upacara yang dibina dari semasa ke semasa di mana guru-guru bekerja 
bersama-sama, menyelesaikan masalah dan mendepani sesuatu cabaran. Muhamad Ariff et al., 
(2016) pula menyatakan bahawa iklim dalam organisasi mempengaruhi pembentukan tingkah 
laku individu, kegiatan harian dan cara membuat keputusan dalam suatu organisasi.  

 
Banyak kajian yang menunjukkan pengaruh iklim organisasi terhadap seseorang pekerja 

dalam sesebuah organisasi. Kajian Mashayekhi et al., (2013), mendapati bahawa prestasi dan 
kepuasan kerja dipengaruhi oleh iklim sesebuah organisasi. Begitu juga dengan kajian tempatan 
oleh Anjilus dan Talip (2018) yang menunjukkan prestasi kerja dan kepuasan kerja dipengaruhi 
iklim sesebuah organisasi. Kecemerlangan sesebuah organisasi bergantung kepada iklim dalam 
organisasi yang cenderung mempengaruhi tingkah laku pekerja. Iklim yang positif akan 
meningkatkan prestasi kerja, kepuasan dalam pekerjaan, peningkatan motivasi dan bentuk 
budaya organisasi seterusnya berupaya menghasilkan sebuah organisasi yang cekap. Jenis 
atau bentuk iklim dalam organisasi akan menentukan kecekapan dan pencapaian matlamat 
organisasi. Justeru itu, keberkesanan seorang pemimpin pendidikan dalam mengurus dan 
mentadbir sebuah sekolah turut disumbangkan oleh faktor iklim organisasi. Oleh itu, pemimpin 
pendidikan adalah bertanggungjawab untuk membangun dan mengekalkan iklim sekolah yang 
kondusif untuk memastikan kecemerlangan sekolah di bawah tanggungjawabnya (Anita et al., 
2023).  

 
Dapatan kajian ini juga menunjukkan elemen Sumber Manusia adalah berada pada 

tahap yang tinggi (min 4.35). Antara amalan Sumber Manusia adalah pengambilan dan 
pemilihan, faedah dan ganjaran, penilaian prestasi, keselamatan dan kesihatan, pembangunan 
kerjaya dan latihan serta pembangunan. Banyak kajian membuktikan bahawa Sumber Manusia 
mendatangkan pengaruh yang besar terhadap prestasi sesebuah organisasi. Kajian Hashim et 
al., (2016) menunjukkan bahawa sumber manusia mempunyai hubungan positif yang signifikan 
dengan kepuasan kerja serta mempengaruhi pengeluaran dan produktiviti organisasi. Manakala 
Alfes et al., (2013), mendapati elemen sumber manusia  memberi impak terhadap prestasi 
organisasi melalui pengaruhnya terhadap sikap dan gelagat pekerja. Antara amalan Sumber 
Manusia yang memberi kesan terhadap prestasi organisasi adalah pengambilan dan pemilihan 
pekerja, latihan dan pembangunan, penilaian prestasi, faedah dan ganjaran (Suriani, 2015).   
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Dapatan kajian ini juga menyokong dapatan Daud (2017) yang mencadangkan amalan 
bahawa sumber manusia seperti sokongan pengurusan, pembangunan kerjaya, jaminan 
pekerjaan, latihan dan pembangunan serta ganjaran akan meningkatkan komitmen pekerja 
terhadap organisasinya. Komitmen pekerja tersebut akan membentuk iklim organisasi yang 
positif dan seterusnya memberikan impak terhadap prestasi sesebuah organisasi (Mei et al., 
2015). Lebih penting, kajian menunjukkan bahawa sistem Sumber Manusia yang dibentuk 
melalui gabungan pelbagai amalan Sumber Manusia, berupaya memberikan impak yang lebih 
besar terhadap prestasi sesebuah organisasi berbanding dengan kesan amalan Sumber 
Manusia yang dilaksanakan secara berasingan. Kesimpulannya, kebanyakan sarjana bersetuju 
bahawa wujud hubungan positif antara PSM dan prestasi sesebuah organisasi (Lo et al., 2015) 
dan merupakan faktor kritikal yang menyumbang terhadap prestasi organisasi. 
 
Hubungan antara Pembangunan Individu dan Pembangunan Organisasi 
 
Analisis pekali korelasi terhadap hubungan antara pembangunan individu dan pembangunan 
organisasi menunjukkan hubungan yang signifikan antara Kepimpinan Hala Tuju (X1) dan 
pembangunan organisasi (Y), (r = 1, p = .000).  Pekali korelasi tinggi yang positif 1 menunjukkan 
skor bagi Kepimpinan Hala Tuju meningkat yang mengakibatkan perkara yang sama berlaku 
terhadap pembangunan organisasi. Kedua, hubungan linear signifikan yang kuat diperolehi 
daripada Kemahiran Komunikasi (X3) dan pengurusan organisasi, (r = .819, p = .000).  Diikuti 
oleh hubungan linear signifikan yang kuat juga ditunjukkan dalam Kemahiran Merancang (X4) 
dan pembangunan organisasi (r = .776, p = .000). Oleh yang demikian, secara keseluruhannya 
dapat disimpulkan bahawa bahawa terdapat hubungan signifikan pada tahap kuat antara 
pembangunan individu dengan pembangunan organisasi dengan nilai r = 1 dan p = 0.000 (p < 
0.05). Dapatan ini bermaksud apabila pembangunan individu pengetua meningkat maka 
pembangunan organisasi akan meningkat.  
 

Kajian menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara pembangunan 
individu terhadap pembangunan organisasi.  Kajian oleh Muhamad Ariff et al., (2016) mendapati 
wujud hubungan yang positif antara iklim dalam organisasi dengan tingkah laku pekerja seperti 
sokongan penyeliaan, kejelasan matlamat organisasi dan penetapan hala tuju turut 
mempengaruhi tingkah laku pekerja yang akan menyumbang kepada kelancaran pengurusan 
sesebuah organisasi. Pembangunan organisasi dapat membantu pemimpin merancang 
perubahan organisasi dan mengurus pekerja supaya kejayaan organisasi dicapai.  Pemimpin 
berperanan mempromosikan tindakan proaktif pekerja untuk membawa perubahan kepada 
organisasi dengan mengagihkan kuasa kepada pekerja dan meningkatkan motivasi mereka 
dengan memberikan tanggungjawab yang lebih luas.  Kajian-kajian ini menunjukkan pengagihan 
kuasa oleh pemimpin mempunyai kesan positif terhadap hasil berkaitan kerja dalam organisasi.   

 
Kesimpulannya, kajian ini menunjukkan bahawa untuk meningkatkan pembangunan 

individu guru dalam sekolah, PGB perlu mempunyai kemahiran memotivasi dan komunikasi 
berkesan yang tinggi. PGB perlu kompeten dalam pentadbiran dan pengurusan sekolah demi 
kecemerlangan organisasi. Oleh itu, kajian ini merupakan nilai tambah bagi perancangan 
program-program berfokus kepada peningkatan komunikasi dan motivasi di peringkat sekolah. 
Kajian ini telah membukti dan mengukuhkan lagi bahawa program NPQEL Versi 2.0 berjaya 
mengupayakan  graduan dari sudut Pembangunan Individu. Kajian ini juga boleh dijadikan 
sebagai rujukan organisasi latihan lain dan penyelidikan yang akan datang dalam meningkatkan 
kejayaan organisasi dengan menggunakan konstruk-konstruk selain dari pembangunan individu 
dan pembangunan organisasi dalam membangunkan kompetensi pemimpin pendidikan.  Secara 
keseluruhannya, program NPQEL Versi 2.0 merupakan program holistik dalam melahirkan bakal 
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pemimpin pendidikan berkompeten dari aspek pembangunan individu untuk kecemerlangan 
organisasi. 
 
 
RUMUSAN 

 
Berdasarkan tiga objektif kajian, dapat dirumuskan bahawa kajian ini melihat sejauh mana tahap 
pencapaian pembangunan individu graduan NPQEL Versi 2.0 terhadap pembangunan 
organisasi mereka.  Dapatan kajian merumuskan bahawa modul-modul latihan pembangunan 
individu di bawah program NPQEL Versi 2.0 melahirkan bakal pemimpin pendidikan yang 
memberi kesan positif terhadap pembangunan organisasi.  Pembangunan organisasi dan 
keberkesanan pentadbiran di sekolah secara tidak langsung bergantung kepada kewibawaan 
PGB dalam melengkapkan diri dengan elemen-elemen pembangunan individu. Kemahiran 
membina hubungan dan mewujudkan iklim dalam organisasi yang positif  merupakan antara 
elemen yang perlu dikuasai oleh PGB bagi menjamin pembangunan organisasi yang berkesan.  
Namun begitu, indeks peningkatan dalam kemahiran memotivasi, merancang dan membuat 
keputusan adalah perlu diberi perhatian dan seterusnya kajian lanjutan perlu dijalankan.  
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