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Tingkah laku bersuara merupakan satu perilaku individu yang ditonjolkan bagi 

menyatakan ekspresi diri melalui percakapan dan cetusan idea. Tingkah laku bersuara 

ini boleh dikategorikan kepada promotive voice dan prohibitive voice. Pengurusan 

organisasi dapat dipertingkatkan sekiranya pekerja berupaya untuk bersuara dan 

mengeluarkan pendapat yang positif bagi meningkat mutu dan kualiti organisasi. 

Keupayaan pekerja untuk bersuara berkaitan dengan kaedah kepimpinan yang 

dilaksanakan oleh pengurusan organisasi. Amalan kepimpinan servan yang memberi 

pelayanan yang baik kepada pekerja dilihat boleh meningkat potensi diri pekerja untuk 

bersuara. Pemimpin yang mengamalkan kepimpinan servan akan menghargai pekerja, 

membangunkan potensi pekerja, membangunkan pasukan serta menonjolkan keaslian 

dalam tindakan. Pengamalan kesemua ciri tersebut akan berupaya mewujudkan suasana 

yang positif di persekitaran kerja. Pekerja yang berada dalam persekitaran kerja yang 

positif akan cenderung bersuara untuk memperbaiki dan meningkatkan kualiti 

organisasi. Bebanan kerja yang berlebihan akan menyebabkan rasa tertekan dalam 

kalangan guru. Antara faktor yang berupaya mengurangkan rasa tekanan dalam diri guru 

adalah luahan rasa melalui percakapan kepada pihak pengurusan berkenaan beban dan 

tekanan yang dihadapi. Pekerja di Malaysia menunjukkan peratusan yang rendah untuk 

menyuarakan kepincangan yang berlaku dalam organisasi. Namun begitu, peratusan 

yang rendah tersebut boleh ditingkatkan dengan amalan kepimpinan yang bertepatan 

dengan suasana kerja. Antara amalan kepimpinan yang sering diamalkan oleh 

pengurusan Pendidikan di Malaysia adalah kepimpinan transformasi, instruktional dan 

situasi. Namun kajian berkenaan kepimpinan servan yang memberi kesan kepada 

tingkah laku bersuara di Malaysia masih rendah. 

 

 

Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti tahap tingkah laku bersuara guru-guru sekolah 

menengah teknik (SMT KPM) Kementerian Pendidikan Malaysia (KPM) serta tahap 

amalan kepimpinan servan pengetua SMT KPM. Disamping itu juga kajian ini juga 

mengkaji adakah terdapat hubungan antara amalan kepimpinan servan pengetua SMT 
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KPM dan tingkah laku bersuara guru-guru SMT KPM serta melihat manakah ciri-ciri 

kepimpinan servan yang menjadi penyumbang kepada tingkah laku bersuara guru-guru 

SMT KPM. Selain itu juga, keselamatan psikologi juga dikaji sebagai penyumbang 

kepada perhubungan kepimpinan servan pengetua SMT KPM dan tingkah laku bersuara 

guru-guru SMT KPM. 

 

 

Kajian ini berpandukan Teori Pertukaran Sosial serta Model Pembelajaran Kerja 

Sepasukan melibatkan pemboleh ubah seperti tingkah laku bersuara guru-guru SMT 

KPM sebagai pemboleh ubah bersandar dan amalan kepimpinan servan pengetua SMT 

KPM sebagai pemboleh ubah tidak bersandar. Disamping itu juga, keselamatan 

psikologi menjadi pemboleh ubah mediator kepada perhubungan antara kepimpinan 

servan pengetua SMT KPM dan tingkah laku bersuara guru-guru SMT KPM. Kajian ini 

adalah merupakan penyelidikan kuantitatif dengan menggunakan soal selidik bagi 

pengumpulan data. Seramai 293 orang guru dari sembilan buah SMT KPM telah menjadi 

responden kajian. Data dianalisis menggunakan perisan Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS) bagi melihat analisis diskriptif dan analisis inferensi (ujian korelasi dan 

ujian regresi).  

 

 

Hasil analisis diskriptif kajian ini menunjukkan bahawa tahap tingkah laku bersuara 

guru-guru SMT KPM dan tahap amalan kepimpinan servan pengetua SMT KPM berada 

pada tahap tinggi. Analisis inferensi dilaksanakan melalui ujian  korelasi dan regresi. 

Keputusan ujian regresi menunjukkan bahawa pelaksanaan amalan kepimpinan servan 

oleh pengetua SMT KPM mempunyai hubungan yang positif dengan tingkah laku 

bersuara guru-guru SMT KPM dan pelaksanaan amalan menghargai individu, 

membangunkan individu,  membina pasukan dan memperlihatkan keaslian oleh 

pengetua SMT KPM mempunyai hubungan yang positif dengan tingkah laku bersuara 

guru-guru SMT KPM. Selain itu, ujian regresi menunjukkan amalan menghargai 

individu, membina pasukan dan memperlihatkan keaslian merupakan penyumbang 

kepada tingkah laku bersuara guru-guru SMT KPM. Ujian regresi juga menunjukkan 

keselamatan psikologi sebagai perantara di antara perhubungan amalan kepimpinan 

servan pengetua SMT KPM dan tingkah laku bersuara guru-guru SMT KPM. Namun 

kesan perantara tersebut hanyalah separa.   

 

 

Kesimpulannya, kajian ini telah membuktikan guru-guru SMT KPM mempunyai 

tingkah laku bersuara guru yang amat baik. Tingkah laku tersebut dipengaruhi oleh 

kaedah kepimpinan servan oleh pengetua SMT KPM dan faktor persekitaran psikologi 

guru-guru tersebut. Selain itu, keselamatan psikologi juga didapati menjadi faktor 

perantara dalam hubungan antara amalan kepimpinan servan pengetua SMT KPM dan 

tingkah laku bersuara guru SMT KPM.  

 

 

Justeru itu, hasil dapatan kajian ini boleh dijadikan model bagi pembangunan kapasiti 

guru-guru KPM serta kaedah kepimpinan pengurusan sekolah KPM. Hasil kajian ini 

diharapkan dapat memberi panduan kepada pelaksana, pembina dasar dan polisi serta 

pihak yang berkepentingan bagi meningkatkan lagi mutu dan kualiti Pendidikan di 

Malaysia. 
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Voice behaviour can be defined as human behavior that emphasizes on the expression 

of constructive challenge with an intent to improve rather than criticize. It can be 

categorized into promotive voice dan prohibitive voice. The management of the 

organization can be enhanced if the employees are able to express themselves freely and 

give positive opinions to improve the quality of the organization. The ability of 

employees to express their thoughts is related to the leadership style implemented by 

management. Servant leadership practice that provides good service can increase 

employees' potential to be more expressive. Leaders who practice a servant leadership 

will value employees, develop employees' potential, develop teams, and emphasize 

authenticity in every action. The practice of aforementioned characteristics will be able 

to create a positive atmosphere in the work environment. Employees that work in a 

positive environment tend to be more expressive in order to improve and enhance the 

organization's quality. Excessive workload will lead to depression in teachers. Factors to 

reduce feelings of stress are expressed through the conversation to the management 

regarding the burden and pressure. Malaysian employees show a low percentage to voice 

out the inefficiency that happens in the organization. However, it can be improved 

through leadership practices that fit the work environment. The leadership practices that 

often practiced by education management in Malaysia are transformation leadership, 

instructive leadership, and situational leadership. Nonetheless, studies on servant 

leadership that influence voice behaviour are still low in Malaysia. 

 

 

The study aims to identify the level of voice behaviour among teachers of Technical 

Secondary School (TSS) Ministry of Education Malaysia (MOE) and the level of servant 

leadership practices of TSS MOE principle. In addition, this study also examines 

whether there is a relationship between the servant leadership practices of TSS MOE 
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principals and the voice behaviour of TSS MOE teachers. Furthermore, the research also 

investigates which characteristics of servant leadership are contributing to the voice 

behaviour of TSS MOE teachers. Psychological safety was also studied as a mediator 

between the relationship of servant leadership of TSS MOE principals and the voice 

behaviour of TSS MOE teachers. 

 

 

This study is based on the Social Exchange Theory and Teamwork Learning Model 

involving variables such as the voice behaviour of TSS MOE teachers as dependent 

variables and servant leadership practices of TSS MOE principals as non-dependent 

variables. In addition, psychological safety acts as a mediator variable to the relationship 

between the servant leadership practices of TSS MOE principals and the voice behaviour 

of TSS MOE teachers. This study is quantitative research using questionnaires for data 

collection. A total of 293 teachers from nine TSS MOE have been chosen as respondents 

for this study. Data were analysed using Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS) software to perform descriptive analysis and inferential analysis (correlation test 

and regression test). 

 

 

The descriptive analysis of this study shows that the level of voice behaviour among TSS 

MOE teachers and the level of servant leadership practice among TSS MOE principals 

was high. Inferential analysis was carried out through correlation and regression tests. 

Regression test shows, the implementation of servant leadership practices by TSS MOE 

principals had a significant relationship with the voice behaviour of TSS MOE teachers 

and the implementation of valuing people, developing people, community building, and 

displaying authenticity practices by the principals of TSS MOE had a significant 

relationship with the voice behaviour of TSS MOE teachers. The regression test found 

that the practice of valuing people, community building, and displaying authenticity was 

a contributor to the voice behavior of TSS MOE teachers. The regression test also 

showed that psychological safety is the mediator between the correlation of servant 

leadership practices of TSS MOE principals and the voice behavior of TSS MOE 

teachers. However, the effect is partially mediated. 

 

 

In conclusion, this study has proven that the TSS MOE teachers have a high level of 

voice behaviour. That behaviour is influenced by the service leadership practices of TSS 

MOE and the psychological feeling of the teachers. In addition, this study also found 

that psychological safety is a contributing factor in the relationship between the servant 

leadership practices of TSS MOE principals and the voice behaviour of TSS MOE 

teachers.  

 

 

Therefore, the findings of this study can be used as a model for human capacity 

especially for MOE teachers and school administrator leadership development of MOE. 

The results of this study are expected to guide implementers, policymakers, and 

stakeholders to further improve the quality of education in Malaysia. 

.  
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BAB 1 

 

 

1 PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Pengenalan 

 

 

Bahagian bab satu ini membincangkan komponen-komponen penting dalam 

pelaksanaan kajian. Komponen-komponen tersebut adalah latar belakang terhadap 

kajian yang dilaksanakan, pernyataan masalah serta persoalan kajian. Selain itu di dalam 

bab ini juga turut dinyatakan objektif kajian, kepentingan kajian dilaksanakan, limitasi 

terhadap kajian, hipotesis-hipotesis kajian dan yang terakhir adalah definisi konseptual 

dan operasional. 

 

 

1.2 Latar Belakang Kajian 

 

 

Dalam suasana dunia yang penuh kompetitif masa kini, persekitaran organisasi perlu 

mempunyai kerjasama dan hubungan yang baik di antara pekerja dan pemimpin. 

Pemimpin perlu membimbing, melayan dan mentadbir pekerja dengan arahan dan 

bimbingan yang jelas. Manakala pekerja perlu memberi komitmen kerja yang tinggi bagi 

mencapai misi dan visi organisasi. Organisasi yang mantap dan mampu berdaya saing 

adalah organisasi yang mempunyai suasana sumbang saran di antara pemimpin dan 

pekerja (Hanaysha & Tahir, 2016). Sumbang saran dari pekerja adalah penting untuk 

diperhalusi oleh pemimpin bagi mentadbir urus organisasi dengan baik. Pada era 

milenium ini, pendapat dan idea berkaitan  kualiti kerja bukan datang dari pemimpin 

sahaja, namun pekerja juga berhak untuk mengeluarkan pandangan bagi memastikan 

kelangsungan organisasi. 

 

 

Menurut The National Association of Colleges and Employers melalui artikel yang 

dikeluarkan di dalam majalah Forbes Coaches Council (2017), antara ciri-ciri pekerja 

berkualiti yang diperlukan oleh organisasi dalam menghadapi dunia yang serba 

kompetitif masa kini adalah berupaya untuk bersuara, berani, cerdas, berintegriti, cekap 

dan bermotivasi. Menurut Sun dan Bunchapattanasakda (2019) antara ciri keberanian 

yang perlu ada dalam diri pekerja antara lain adalah berani untuk bersuara bagi 

mengeluarkan pendapat, berani menghadapi cabaran dan berupaya untuk mencabar diri 

sendiri. Dapat disimpulkan keberanian untuk bersuara dan mengeluarkan pendapat 

adalah satu ciri penting yang amat diperlukan di dalam setiap diri pekerja. Bersuara 

merupakan salah satu tingkah laku di dalam diri manusia. Pekerja yang berintegriti akan 

bersuara bagi tujuan memajukan organisasi. Namun begitu, terdapat juga pekerja yang 

hanya suka bercakap kosong atau suka bercakap belakang. Edmondson dan Lei (2014) 

menyatakan bahawa keupayaan pekerja untuk bersuara bagi mengeluarkan idea dan 

pendapat berkaitan proses dan polisi kerja dapat meningkatkan kualiti dan pengetahuan 

dalam setiap peringkat organisasi. Namun menurut Bellou et al. (2015) terdapat juga 

pekerja lebih selesa untuk tidak bersuara dalam konteks mengeluarkan pendapat dan 

idea. Perkara ini terjadi disebabkan oleh perasaan ingin menyelamatkan diri dari 

sebarang ancaman atau tindakan pihak atasan.  
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Pemimpin organisasi dan pekerja mempunyai hubungan dua hala dan saling melengkapi. 

Pemimpin memerlukan pekerja untuk melaksanakan tugas bagi mencapai misi, visi, 

sasaran kerja organisasi, manakala pekerja memerlukan pemimpin untuk memimpin, 

mengajar dan bertindak sebagi mentor. Pemimpin yang baik akan melaksanakan corak 

kepimpinan yang berkesan tanpa membebankan pekerja (Cobanoglu & Yurek, 2018). 

Sikap pekerja juga berkaitan dengan corak kepimpinan pemimpin. Kajian yang 

dilaksanakan oleh (Dedahanov et al., 2016) menyatakan bahawa pekerja akan 

menampilkan sikap yang baik sekiranya pemimpin menonjolkan sikap kepimpinan yang 

berkesan. Hasilnya, pekerja juga akan melaksanakan apa yang dirancang oleh pemimpin 

tanpa bantahan sekiranya mereka dipimpin dengan berkesan. 

 

 

Organisasi yang mantap dan mampu berdaya saing dalam arus globalisasi masa kini 

mementingkan pandangan dan suara pekerja. Pekerja akan berani untuk bersuara bagi 

mengeluarkan pendapat mereka sekiranya pemimpin berlaku adil dan tidak mempunyai 

persepsi yang negatif kepada pekerja (Rao-Nicholson et al., 2016). Pemimpin tidak 

seharusnya prajudis dengan pekerja sekiranya mereka mengeluarkan pendapat demi 

kebaikan organisasi. Pekerja cenderung untuk bersuara sekiranya pemimpin 

melaksanakan corak kepimpinan yang berkesan, adil dan boleh menerima pandangan 

orang lain (Su et al., 2017). Antara corak kepimpinan yang boleh menonjolkan sikap 

bersuara dalam kalangan pekerja adalah kepimpinan instruktional (Bellou et al., 2015), 

kepimpinan transformasi (Liu et al., 2010), kepimpinan beretika (Wang et al., 2015), 

kepimpinan servan (Yan & Xiao, 2016) dan lain-lain lagi. Sehubungan dengan itu, 

pemimpin yang melaksanakan kepimpinan yang berkesan akan melahirkan pekerja yang 

mampu bersuara demi kemajuan organisasi. 

 

 

Selaras dengan perkembangan semasa, corak kepimpinan telah berubah dari zaman 

revolusi industri sehingga ke zaman milenium. Corak kepimpinan dengan bentuk 

memerintah, autokratik dan pemimpin adalah betul telah berubah ke arah corak 

kepimpinan yang menghargai pekerja, membimbing pekerja dan membentuk kerjasama 

sepasukan (Cobanoglu & Yurek, 2018). Antara amalan kepimpinan masa kini yang 

menghargai pekerja, memberi bimbingan dan bekerjsama dalam satu pasukan adalah 

amalan kepimpinan servan. Falsafah kepimpinan servan telah dicadangkan oleh 

Greenleaf pada tahun 1970. Kepimpinan servan adalah corak kepimpinan yang menitik 

berat perkara yang berkaitan pembangunan diri pekerja dengan cara mengasah potensi 

diri pekerja bagi melaksanakan tugas yang diamanahkan dengan penuh berintegriti 

(Ibrahim & Don, 2014). Disamping itu juga, pemimpin yang melaksanakan amalan 

kepimpinan servan akan lebih cenderung untuk mengutamakan pekerja dan melayani 

pekerja tanpa mendahulukan keperluan diri dan kehendak diri mereka sendiri (Ebener & 

O’Connell, 2009). Pemimpin yang mengamalkan kepimpinan servan ini dilihat lebih 

merendah diri dalam menguruskan organisasi supaya tidak wujud jurang di antara 

pemimpin dan pekerja dan impaknya pekerja akan lebih mudah bekerjasama dengan 

pemimpin dalam pelbagai aspek. Dalam aspek kemanusiaan, amalan kepimpinan servan 

dilihat dapat menyumbang kepada kesejahteraan pekerja dan organisasi, meningkatkan 

perkembangan potensi diri dan motivasi pekerja dalam mencapai sasaran organisasi 

(Flynn et al., 2016). 
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Amalan kepimpinan servan dilihat dapat memberi kesan yang positif kepada pelbagai 

perkara yang melibatkan pembangunan pekerja dan peningkatan kualiti organisasi. 

Kajian yang dilaksanakan oleh Farrington dan Lillah (2019), Coetzer et al. (2017) dan 

Wase et al. (2020) menunjukkan bahawa pelaksanaan amalan kepimpinan servan 

memberi kesan yang positif terhadap kepuasan diri pekerja. Karatepe et al. (2019) pula 

menyatakan bahawa amalan kepimpinan servan juga memberi kesan yang positif 

terhadap pencapaian organisasi. Hasil kajian Sendjaya et al. (2008) juga telah 

menunjukkan bahawa amalan kepimpinan servan pemimpin memberi kesan kepada 

tingkah laku pekerja. Kajian selanjutnya oleh Erkutlu dan Chafra (2015a) telah 

membuktikan bahawa amalan kepimpinan servan dalam pengurusan fakulti universiti di 

Turki telah memberi kesan yang positif terhadap tingkah laku bersuara pensyarah. Dapat 

disimpulkan bahawa amalan kepimpinan servan memberi banyak impak positif kepada 

warga pekerja. 

 

 

Kesan kepimpinan servan dapat dilihat apabila pemimpin melaksanakan amalan berikut 

iaitu menghargai individu, membangunkan individu, membina pasukan dan 

memperlihatkan keaslian. Apabila pemimpin melaksanakan amalan tersebut, maka 

pekerja akan merasa diri mereka lebih dekat dengan pemimpin. Ini akan menyebabkan 

pekerja mudah untuk menonjolkan tingkah laku yang baik. Pemimpin yang menghargai 

pekerja akan membentuk satu kejelekitan dalam organisasi (Bottomley et al., 2016). 

Selain itu apabila pekerja rasa selesa dalam perhubungan bersama pemimpin, maka 

potensi diri pekerja dapat dibangun dan dibentuk (Maier et al., 2016). Potensi diri inilah 

yang menjadi sumber tenaga yang baik bagi organisasi. Apabila dua perkara di atas 

terbentuk, maka pemimpin dapat membentuk pasukan yang saling bekerjasama, 

menghormati dan bertolenrasi Josanov dan Pavlovic (2014). Kesemua ini akan terhasil 

apabila pemimpin memperlihat keaslian diri mereka.  

 

 

Corak kepimpinan servan adalah berbeza dengan corak kepimpinan lain. Menurut Allen 

et al. (2016), kepimpinan servan dan kepimpinan transformasional adalah berbeza di 

mana kepimpinan trasformasional berfokus kepada objektif organisasi dan 

menggalakkan pekerja berkerja dengan baik demi kepentingan organisasi. Manakala 

kepimpinan servan lebih berfokus kepada kebajikan pekerja dan menggalakkan pekerja 

bersama membina visi organisasi agar organisasi maju dan berdaya saing. Manakala 

Dierendonck (2011) yang melihat kepada kepimpinan servan dan kepimpinan etika 

menyatakan bahawa  kepimpinan servan lebih berfokus kepada aspek pembangunan diri 

pekerja manakala kepimpinan etika berfokus kepada tingkah laku normatif dan terarah 

pekerja. Zhang et al. (2012) pula menyatakan bahawa kepimpinan servan adalah berbeza 

dengan kepimpinan autoritatif dari aspek pemusatan kerja. Kepimpinan servan lebih 

kepada bekerja bersama, manakala kepimpinan autoritatif lebih kepada pematuhan 

kepada arahan pemimpin. 

 

 

Persekitaran kerja yang stabil dan selamat juga dilihat dapat membentuk struktur 

organisasi yang mantap. Persekitaran yang stabil dan selamat ini akan mewujudkan 

tahap keselamatan psikologi dalam kalangan pekerja yang tinggi. Keselamatan psikologi 

menjelaskan bahawa interaksi antara individu tidak mungkin mengakibatkan kesan 

negatif seperti kehilangan reputasi atau rasa hormat (Edmondson, 1999; Kahn, 1990). 

Oleh itu, tahap keselamatan psikologi yang tinggi merupakan prasyarat untuk 

mewujudkan komunikasi yang berkesan dalam kumpulan kerja. Banyak kajian lepas 
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menunjukkan bahawa keselamatan psikologi berupaya untuk menjadi perantara antara 

kepimpinan dan tingkah laku pekerja dan pembelajaran pekerja (Carmeli & Gittell, 

2009; Edmondson, 1999; Tucker & Edmondson, 2003). Secara amnya, dapat dibuat 

generalisasi bahawa keselamatan psikologi berupaya menguatkan lagi hubungan 

kepimpinan dan tingkah laku pekerja. 

 

 

Pengetua sebagai ketua pentadbir di sekolah merupakan seorang yang bertanggung 

jawab dalam membentuk tingkah laku dan peribadi dalam kalangan staf, guru  dan 

pelajar. Kepimpinan pengetua yang baik dan berkesan dapat dilihat apabila pengetua 

mempamerkan kepimpinan berkualiti dan berupaya mempengaruhi tingkah laku guru 

agar matlamat organisasi tercapai (Maier, et al., 2016). Pembudayaan corak kerja yang 

baik, harmonis dan kondusif menjamin kerjasama yang erat antara pengetua dan guru 

dan seterusnnya mewujudkan suasana saling menghormati di antara pengetua dan guru 

(Josanov & Pavlovic, 2014). Sehubungan dengan itu, pengetua perlu memantapkan 

corak kepimpinan dalam diri mereka. Kepimpinan pada masa kini bukan hanya tertumpu 

kepada mencapai matlamat organisasi tetapi harus menghargai sumber tenaga di dalam 

organisasi. Kesan dari corak kepimpinan yang mantap oleh pengetua dapat membentuk 

guru yang berupaya mengekspresikan tingkah laku mereka demi kecemerlangan 

sekolah.  

 

 

Sekolah menengah teknik (SMT KPM) merupakan sekolah di bawah pengurusan 

Kementerian Pendidikan Malaysia (KPM). Pengurusan SMT KPM diketuai oleh 

pengetua sekolah sebagai pemimpin yang menguruskan sekolah dan dibantu oleh dua 

orang guru penolong kanan. Kurikulum SMT KPM lebih berfokus kepada aliran 

kejuruteraan bagi tingkatan empat dan lima. Pada tahun 2011, KPM telah mengubah 

struktur pendidikan teknik dan vokasional di Malaysia di mana sebanyak 96 buah SMT 

KPM telah dirombak dan dipecahkan kepada dua jenis sekolah iaitu SMT KPM dan 

Kolej Vokasional (KV). Sebanyak 9 buah SMT KPM dikekalkan dan selebihnya 87 buah 

sekolah ditukar ke KV. SMT KPM lebih menjurus kepada aliran kejuruteraan dengan 5 

bidang pengajian dan KV pula lebih menjurus kepada aliran vokasional. Jadual 1.1 

menunjukkan senarai SMT KPM dan bidang pengajian yang ditawarkan di SMT KPM.  

 

 

Jadual 1.1: Senarai Sekolah Menengah Teknik KPM dan bidang pengajian 

ditawarkan 

Senarai Sekolah Menengah Teknik 

KPM 
Bidang Pengajian 

1. SMT KPM Cheras 

2. SMT KPM Sejingkat 

3. SMT KPM Kuala Terengganu 

4. SMT KPM Tunku Abd Rahman 

5. SMT KPM Kuantan 

6. SMT KPM Tuanku Jaafar 

7. SMT KPM Bukit Piatu 

8. SMT KPM Alor Setar 

9. SMT KPM Johor Bahru 

1. Kejuruteraan Mekanikal 

2. Kejuruteraan Elektrik & Elektronik 

3. Kejuruteraan Awam 

4. Perdagangan 

5. Pertanian 
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Pengekalan sembilan buah SMT KPM ini menjadikan komuniti SMT KPM berada pada 

kelompok yang kecil berbanding sebelumnya. Apabila struktur sedia ada telah berubah, 

ini menyebabkan pengurangan bidang pengajian yang ditawarkan di SMT KPM dan 

sistem pengurusan juga akan mengalami perubahan. Menurut Puteh et al. (2014), 

perubahan sistem yang berlaku di dalam organisasi akan menyebabkan ketidakselesaan 

di dalam warga pekerja. Apabila berlaku perubahan sistem pendidikan di SMT KPM 

maka ia berkemungkinan akan menimbulkan kesulitan kepada guru. Sehubungan dengan 

itu, guru akan cuba mencari saluran untuk mereka mengeluarkan pendapat mereka 

mengenai perubahan tersebut. Oleh yang demikian, peranan pengetua melalui kaedah 

kepimpinan yang berkesan boleh mengurangkan kesulitan yang timbul dalam kalangan 

guru. Pengetua yang baik adalah pengetua yang mampu menguraikan sebarang 

permasalah yang timbul dalam kalangan guru. Berdasarkan laporan KPM (2018), 

sebanyak 66 buah sekolah telah disenaraikan sebagai sekolah berprestasi tinggi (SBT). 

Sekolah-sekolah ini mempunyai tradisi budaya kerja yang sangat tinggi dan cemerlang 

dengan modal insan yang berupaya untuk berkembang secara holistik dan berterusan 

serta mampu berdaya saing di peringkat antarabangsa. Etos SBT terbentuk dengan 

gabungan pentadbiran pengurusan yang cemerlang, guru yang bertoleransi dan 

bertingkah laku cemerlang serta kecemerlangan pelajar. Namun begitu, tiada SMT KPM 

yang tersenarai sebagai SBT. Menjadi persoalan disini, adakah etos di SMT KPM tidak 

mengupayakan sekolah tersebut menjadi SBT? Adakah guru-guru SMT KPM tidak 

menyuarakan pendapat mereka demi kelangsungan organisasi SMT KPM? 

 

 

Dapat disimpulkan bahawa corak kepimpinan pengetua yang berkesan akan melahirkan 

tingkah laku yang baik dalam kalangan guru. Pengetua harus melaksanakan kepimpinan 

yang berkesan agar potensi diri guru dapat ditonjolkan. Amalan kepimpinan servan 

adalah salah satu corak kepimpinan yang melayani pekerja dan ianya dilihat dapat 

menimbulkan potensi diri pekerja. Pekerja tidak akan berasa gusar kerana pengetua yang 

mengamalkan kepimpinan servan tidak akan menghukum pekerja tetapi lebih kepada 

membantu pekerja. 

 

 

1.3 Pernyataan Masalah 

 

 

Pelaksanaan tugas hakiki bukan merupakan satu masalah besar kepada pekerja 

terutamanya guru. Namun dengan perubahan dunia yang semakin mencabar ini, guru 

dibebani dengan tugas luar hakiki dan tanggungjawab sampingan yang amat berat.  

Kajian yang dilaksanakan oleh Bahagian Psikologi dan Kaunseling KPM menunjukkan 

bahawa 4.4 peratus guru berada pada tekanan sederhana tinggi (KPM, 2018). Dua aspek 

iaitu bebanan kerja luar tugas hakiki dan dasar KPM telah menimbulkan kerumitan, 

ketidakpuasan hati dan keletihan emosi kepada guru (Selvanathan, et al., 2013). Perkara 

ini seterusnya menimbulkan tekanan dalam kalangan guru dan antara faktor yang 

menyebabkan tekanan semakin memuncak adalah disebabkan guru cenderung untuk 

tidak meluahkan apa yang dirasa (KPM 2018).  

 

 

Kajian oleh pakar di luar negara juga menunjukkan bahawa stress dalam kalangan 

pekerja adalah disebabkan oleh layanan pemimpin. Sikap dan amalan pemimpin yang 

memberi tekanan kepada pekerja, mengugut pekerja dan tidak membenarkan pekerja 

untuk bersuara menyebabkan pekerja menjadi stress dan tertekan (Harms et al., 2017). 
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Kajian yang dilaksanakan oleh Suruhanjaya Pencegahan Rasuah Malaysia menunjukkan 

bahawa hanya 0.02 peratus sahaja pekerja berani untuk bersuara menegurkan 

kepincangan yang dilakukan oleh pemimpin (SPRM, 2020). Hasil dari data tersebut 

dapat disimpulkan bahawa pekerja di Malaysia tidak berani untuk bersuara bagi menegur 

kesilapan yang dilakukan oleh pemimpin di dalam organisasi.  Namun persoalan yang 

timbul adakah guru-guru di Malaysia juga cenderung untuk tidak bersuara? Hasil dari 

temubual awal antara penyelidik dan 10 orang guru sekolah menengah teknik mendapati 

bahawa mereka ingin bersuara untuk mengeluarkan pendapat mereka bagi memajukan 

pengurusan sekolah dan kementerian. Namun mereka juga menyatakan bahawa 

kekangan persekitaran dan juga polisi menyebabkan mereka kurang senang untuk 

bersuara bagi mengeluarkan pendapat. Apabila guru memilih untuk tidak bersuara 

kepada pihak pengurusan, maka risiko terhadap tekanan kerja semakin meningkat. 

 

 

Kajian berkaitan perhubungan kepimpinan servan terhadap sekitaran kerja lebih 

tertumpu kepada kepuasan (Neubert et al., 2016), sikap (Bhui et al., 2016), motivasi dan 

tekanan pekerja (Karatepe et al., 2019). Kajian-kajian tersebut telah membuktikan 

bahawa amalan kepimpinan servan berupaya meningkatkan faktor-faktor yang 

dinyatakan di atas. Namun adakah amalan kepimpinan servan berupaya meningkatkan 

keupayaan extra-role pekerja terutamanya tingkah laku bersuara? Kajian bagi melihat 

bagaimanakan amalan kepimpinan servan boleh meningkatkan keupayaan pekerja untuk 

bersuara bagi mengeluarkan pendapat mereka demi kepentingan organisasi masih 

kurang (Apak et al., 2019; Erkutlu & Chafra, 2015a). Suara pekerja merupakan sumber 

untuk pembangunan organisasi yang penting. Melalui pandangan dan pendapat yang 

dilontarkan oleh pekerja, mutu dan hala tuju organisasi akan lebih berkualiti (Ahmed 

Brohi et al., 2018). Sehubungan dengan itu, kajian perhubungan antara amalan 

kepimpinan servan terhadap tingkah laku bersuara pekerja adalah masih banyak 

kelompongan terutamanya dalam senario pekerjaan di Malaysia. Kajian bagi melihat 

perhubungan tersebut perlu dilaksanakan bagi memastikan adakah potensi pekerja untuk 

bersuara boleh ditingkatkan melalui amalan kepimpinan servan yang berkesan dalam 

kalangan pengurusan terutamanya dalam senario pekerja di Malaysia. 

 

 

Kajian terhadap keselamatan psikologi sebagai pemboleh ubah sering menjadi pilihan 

oleh penyelidik. Sebagai contoh kesan keselamatan psikologi terhadap kecenderungan 

untuk berhenti kerja (Ahmed Brohi et al., 2018), inovatif (Ngatimun, 2020), kesihatan 

pekerja (O’Donovan & McAuliffe, 2020b) dan tingkah laku bersuara (O’Donovan & 

McAuliffe, 2020a). Kesemua kajian yang berkaitan menunjukkan kesan yang signifikan. 

Selain itu juga, keselamatan psikologi juga dikaji sebagai perantara antara pemboleh 

ubah sebagai contoh struktur perhubungan antara pekerja di hospital (Henrichs, 2009), 

sikap rendah hati pemimpin dan kreativiti pasukan (Gonçalves & Brandão, 2017) dan 

amalan kepimpinan servan terhadap semangat positif pekerja (Ahmed Brohi et al., 

2018b). Hasil dari kajian tersebut juga menunjukkan bahawa keselamatan psikologi 

berupaya bertindak sebagai perantara yang meningkatkan perhubungan tersebut. Namun  

kajian terhadap kesan keselamatan psikologi terhadap amalan kepimpinan servan dan 

tingkah laku bersuara masih lagi kurang dikaji (Chughtai, 2016). Adakah keselamatan 

psikologi beruapaya untuk meningkatkankan lagi perhubungan di antara amalan 

kepimpinan servan dan tingkah laku bersuara seperti mana ia bertindak terhadap 

perhubungan yang lain. Sekiranya kajian dilaksanakan, maka penyelidik boleh melihat 

keupayaan keselamatan psikologi sebagai perantara. Seterusnya keselamatan psikologi 

boleh dipertingkatkan dalam organisasi supaya tingkah laku pekerja boleh 
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dipertingkatkan. Sehubungan dengan itu, menjadi satu kemastian untuk melihat kesan 

keselamatan psikologi sebagai perantara. Ini bagi menambah sumber maklumat dalam 

dunia penyelidikan terutamanya bidang organisasi dan seterusnya dapat dipraktikkan 

oleh pengurusan untuk kemajuan organisasi. 

 

 

Kajian oleh pengkaji terdahulu bagi perhubungan antara kepimpinan servan dan tingkah 

laku pekerja pendidikan banyak dilaksanakan di Amerika (Flynn et al., 2016), Turki 

(Erkutlu & Chafra, 2015a) dan China (Hung et al., 2016). Kajian bagi populasi di negara 

lain dicadangkan oleh pengkaji terdahulu terutamanya di Asia Tenggara (Hung et al., 

2016). Ini bagi memastikan kesan kepimpinan servan yang lebih menyeluruh di seluruh 

dunia dapat dikaji.  Oleh yang demikian, kajian kepimpinan servan dan tingkah laku 

bersuara perlu dilaksanakan dalam kalangan guru di Malaysia. Selain itu juga,  kajian 

terdahulu menggunakan teori tingkah laku kewargaan organisasi (Erkutlu & Chafra, 

2015a). Teori tersebut ternyata berkesan untuk mengkaji perhubungan antara 

kepimpinan dan tingkah laku pekerja. Namun apabila dilihat secara mendalam, teori 

tersebut hanya menjelaskan kepada tingkah laku yang tertumpu kepada budi bicara dan 

ianya adalah sehala sahaja. Sehubungan dengan itu, pengkaji terdahulu  telah 

mencadangkan agar melihat kepada aspek di dalam teori lain. Oleh yang demikian, 

kajian ini menggunakan teori pertukaran sosial kerana teori tersebut lebih berfokus 

kepada tindak balas berbalik antara pemimpin dan pekerja. 

 

 

Sehubungan dengan itu, satu kajian perlu dilaksanakan bagi melihat keupayaan bersuara 

guru SMT KPM bagi membantu meningkatkan organisasi melalui kepimpinan yang 

betul. Pelaksanaan corak kepimpinan yang bertepatan oleh pengetua akan menyebabkan 

guru cenderung untuk berinteraksi dengan baik demi meningkatkan mutu organisasi 

(Cobanoglu & Yurek, 2018). 

 

 

1.4 Persoalan Kajian      

 

 

Melalui kajian ini, corak amalan kepimpinan servan pengetua SMT KPM dikaji bagi 

melihat keupayaan guru-guru SMT KPM meluahkan pandangan dan saranan bagi 

memajukan organisasi. Persoalan kajian yang timbul bagi melaksanakan kajian ini 

adalah: 

 

1. Apakah tahap tingkah laku bersuara dalam kalangan guru-guru SMT KPM? 

2. Apakah tahap amalan kepimpinan servan dalam kalangan pengetua SMT 

KPM? 

3. Adakah terdapat hubungan yang signifikan antara amalan kepimpinan servan 

pengetua SMT KPM dengan tingkah laku bersuara guru-guru SMT KPM? 

4. Manakah antara ciri-ciri amalan kepimpinan servan yang menjadi penyumbang 

terhadap tingkah laku bersuara guru-guru SMT KPM? 

5. Adakah keselamatan psikologi merupakan perantara bagi perhubungan di 

antara amalan kepimpinan servan pengetua SMT KPM dan tingkah laku 

bersuara guru-guru SMT KPM? 
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1.5 Objektif Kajian 

 

 

Objektif kajian secara amnya adalah untuk menyelidik hubungan amalan kepimpinan 

servan dalam kalangan pengetua SMT KPM terhadap tingkah laku bersuara dalam 

kalangan guru-guru SMT KPM.  

 

 

Manakala secara khususnya objektif kajian ini adalah untuk: 

 

1. menentukan tahap tingkah laku bersuara dalam kalangan guru-guru SMT KPM; 

2. menentukan tahap amalan kepimpinan servan dalam kalangan pengetua SMT 

KPM; 

3. mengenalpasti perhubungan di antara amalan kepimpinan servan pengetua 

SMT KPM dan tingkah laku bersuara dalam kalangan guru-guru SMT KPM; 

4. mengenalpasti dimensi di dalam amalan kepimpinan servan yang menyumbang 

terhadap tingkah laku bersuara dalam kalangan guru-guru SMT KPM; dan 

5. mengkaji sumbangan keselamatan psikologi sebagai perantara ke atas 

hubungan amalan amalan kepimpinan servan pengetua SMT KPM dan tingkah 

laku bersuara dalam kalangan guru-guru SMT KPM. 

 

 

1.6 Hipotesis Kajian 

 

 

Hipotesis kajian adalah berdasarkan persoalan kajian dan objektif kajian. Hipotesis 

kajian adalah: 

 

Hipothesis1: Pelaksanaan amalan kepimpinan servan oleh pengetua SMT KPM 

mempunyai hubungan yang signifikan dengan tingkah laku bersuara 

guru-guru SMT KPM.   

Hipothesis1a:  Pelaksanaan amalan menghargai individu oleh pengetua SMT KPM 

mempunyai hubungan yang signifikan dengan tingkah laku bersuara 

guru-guru SMT KPM.   

Hipothesis1b:  Pelaksanaan amalan membangunkan individu oleh pengetua SMT 

KPM mempunyai hubungan yang signifikan dengan tingkah laku 

bersuara guru-guru SMT KPM.   

Hipothesis1c:  Pelaksanaan amalan membina pasukan oleh pengetua SMT KPM 

mempunyai hubungan yang signifikan dengan tingkah laku bersuara 

guru-guru SMT KPM.   

Hipothesis1d:  Pelaksanaan amalan memperlihatkan keaslian oleh pengetua SMT 

KPM mempunyai hubungan yang signifikan dengan tingkah laku 

bersuara guru-guru SMT KPM.   
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Hipothesis2:  Amalan menghargai individu, membangunkan individu, membina 

pasukan dan memperlihatkan keaslian merupakan penyumbang 

kepada tingkah laku bersuara guru-guru SMT KPM.   

Hipothesis3:  Keselamatan psikologi merupakan perantara antara amalan 

kepimpinan servan dan tingkah laku bersuara guru-guru SMT KPM. 

 

 

1.7 Definisi Istilah 

 

 

Bahagian ini akan menerangkan definisi konseptual dan definisi operasional bagi istilah 

yang digunakan di dalam pemboleh ubah kajian ini.  

 

 

1.7.1 Tingkah Laku Bersuara 

 

 

Dalam kajian ini, definisi konseptual bagi tingkah laku bersuara boleh diterjemah 

sebagai ekspresi diri dalam membina idea dan pendapat dalam bentuk percakapan 

terhadap sebarang perubahan di dalam organisasi sama ada baik atau buruk (Dyne et al., 

2003). Disamping itu tingkah laku bersuara juga boleh dinyatakan sebagai tindakan 

untuk bersuara kepada pihak atasan bagi membetulkan masalah agar dapat 

meningkatkan kualiti organisasi (Sağnak, 2017). Hirschman (1970) di dalam Saunders 

et al. (1992) menyatakan tingkah laku bersuara adalah sebarang tindakan dalam bentuk 

percakapan bagi menghasilkan satu perubahan yang baik dan bukan untuk 

memburukkan suasana. Tindakan bersuara tersebut meliputi pandangan terhadap 

perubahan prosedur dan proses kerja dan juga perasaan mengambil berat terhadap 

sebarang ancaman yang akan memudaratkan organisasi. 

 

 

Definisi operasional bagi tingkah laku bersuara pula adalah perilaku atau tindakan guru-

guru SMT KPM dalam bentuk bersuara bagi mengeluarkan pendapat dan pandangan 

berkaitan prosedur, proses kerja, hubungan pihak pengurusan dengan guru dan polisi di 

SMT KPM. Ianya juga berkaitan dengan peranan guru-guru SMT KPM untuk 

mengeluarkan pendapat mereka bagi meningkat kualiti kerja mereka di sekolah. 

 

 

1.7.2 Amalan Kepimpinan Servan 

 

 

Definisi konseptual bagi amalan kepimpinan servan boleh ditafsirkan sebagai amalan 

pemimpin yang mendahulukan perkhidmatan kepada pekerja dalam usaha mencapai 

matlamat organisasi (Eva et al., 2019; Sendjaya et al., 2008; Sun et al., 2019). Melalui 

amalan ini, pempimpin akan melaksanakan kaedah kepimpinan yang dapat mendekatkan 

jurang di antara pemimpin dan pekerja. Selain itu, amalan kepimpinan servan juga lebih 

mementingkan perkhidmatan kepada orang lain tanpa memikirkan keuntungan kepada 

diri sendiri (Greenleaf, 1977). Menurut Stone et al. (2003), objektif utama kepimpinan 

servan adalah memenuhi kehendak pengikutnya secara optimum.  
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Manakala definisi operasional amalan kepimpinan servan dalam skop kajian ini adalah 

pelaksanaan amalan kepimpinan pengetua SMT KPM yang lebih memberi keutamaan 

kepada guru, melayan dan membimbing guru-guru SMT KPM berbanding memenuhi 

kehendak dan keperluan diri pengetua itu sendiri demi memastikan kecemerlangan 

sekolah yang selaras dengan ciri amalan kepimpinan servan. Pengetua akan  setia 

mendengar pandangan dan cadangan dari guru dan menimbang baik dan buruk demi 

kepentingan sekolah. Secara ringkasnya amalan kepimpinan servan adalah kepimpinan 

yang mengutamakan pengikutnya dalam mencapai objektif organisasi. Dalam skop 

kajian ini, amalan kepimpinan servan dilihat dengan amalan pengetua dalam empat 

aspek iaitu menghargai individu, membangunkan individu, membina pasukan dan 

memperlihat keaslian. 

 

 

 Menghargai Individu 

 

 

Definisi konseptual menghargai inidvidu adalah sifat pemimpin dalam menghargai 

pekerja dalam semua aspek seperti idea, tenaga dan sumbangan (Stone et al., 2003). 

Menghargai pekerja juga bererti memberi penghormatan  atas apa jua tindakan terpuji 

yang dilaksanakan oleh pekerja (Greenleaf, 1977). 

 

 

Definisi operasional menghargai individu adalah merujuk sifat pengetua SMT KPM 

yang menerima kehadiran guru-guru SMT KPM sepenuhnya tanpa rasa prajudis dan 

pilih kasih (van Dierendonck, 2011). Pengetua yang menghargai individu akan 

menghormati guru-guru dibawah seliaannya dan menjaga hubungan sekerja agar timbul 

rasa hormoni.  

 

 

 Membangunkan Individu 

 

 

Definisi konseptual membangunkan individu adalah peranan dan tanggungjawab 

pemimpin dalam menonjolkan potensi diri pekerja (Greenleaf, 1977). Pemimpin yang 

baik akan berupaya memastikan pekerja sentiasa berkebolehan dalam semua aspek 

(Coetzer et al., 2017). 

 

 

Definisi operasional membangunkan individu adalah merujuk kepada sifat pengetua 

SMT KPM yang menyediakan ruang dan peluang kepada guru-guru SMT KPM 

membina potensi diri. Pengetua juga bertindak sebagai mentor kepada guru dalam 

membentuk potensi diri mereka (van Dierendonck, 2011). 
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 Membina Pasukan 

 

 

Definisi konseptual membina pasukan adalah merujuk kepada keupayaan membina satu 

kumpulan pekerja yang saling bekerjasama dengan baik sebagai satu pasukan (van 

Dierendonck, 2011). Kumpulan pekerja mestilah saling percaya dan mempercayai dan 

bersama-sama mencapai matlamat organisasi (Coetzer et al., 2017) 

Definisi operasional membina pasukan adalah merujuk kepada sifat pengetua SMT KPM 

dalam memainkan peranan untuk membentuk sebuah pasukan yang bersefahaman antara 

satu sama lain dalam kalangan guru-guru SMT KPM. Pasukan yang dibentuk berupaya 

untuk bekerjasama antara satu sama lain secara harmoni, saling menghargai dan 

menghormati dalam kalangan ahlinya (Ebener dan O’Connell, 2009).  

 

 

 Memperlihatkan Keaslian 

 

 

Definisi konseptual memperlihatkan keaslian merujuk kepada tingkah laku pemimpin 

yang asli (Greenleaf, 1977). Perkara ini juga merujuk kepada sifat pemimpin yang tidak 

berpura-pura dan tulen ketika mengurusan pekerja dan pentadbiran pejabat (Coetzer et 

al., 2017).  

 

 

Definisi operasional memperlihatkan keaslian adalah merujuk kepada sifat keterbukaan 

pengetua SMT KPM. Pengetua yang menunjukkan sifat ini akan menerima pandangan 

dan teguran guru-guru SMT KPM secara terbuka tanpa perasaan yang prajudis dan 

bersedia belajar dari kesilapan. Selain itu, sifat ini akan menunjukkan nilai integriti yang 

tinggi di dalam pengurusan pentadbiran di sekolah (Ebener & O’Connell, 2009). 

 

 

1.7.3 Keselamatan Psikologi 

 

 

Psikologi merupakan suatu ilmu pengetahuan yang mempelajari tingkah laku, jiwa dan 

fikiran. Manakala keselamatan bermaksud keadaan yang selamat dan aman (DBP, 2017). 

Menurut Edmonson (1999), keselamatan psikologi membawa maksud ruang 

kepercayaan pekerja yang merasakan selamat bagi mereka untuk melakukan sebarang 

perkara yang berisiko di dalam organisasi. Perkara-perkara yang berisiko dalam aspek 

keselamatan psikologi adalah termasuk meluahkan pendapat, perbincangan dan tindakan 

(Newman et al., 2017). Khan (1990), juga mengatakan bahawa keselamatan psikologi 

adalah perasaan yakin pekerja untuk bertindak tanpa rasa takut terhadap kesan negatif 

yang akan berlaku kepada diri sendiri.  

 

 

Definisi operasional dalam skop kajian ini, keselamatan psikologi boleh ditakrifkan 

sebagai perasan selamat yang dialami oleh guru-guru SMT KPM apabila mereka 

mengeluarkan pendapat atau bertindak. Keselamatan psikologi guru tersebut melibatkan 

perasaan selamat ketika bersama rakan sekerja mahu pun pihak pengurusan (Newman et 

al., 2017).  
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1.7.4 Pengetua  

 

 

Mengikut Kamus Dewan Edisi (DBP, 2017), pengetua membawa maksud ketua kepada 

maktab, kolej atau institusi. Pengetua juga adalah individu yang bertanggungjawab 

dalam menguruskan hal-hal yang berkaitan pentadbiran sekolah, kecemerlangan pelajar, 

pentadbiran guru dan semua urusan kewangan sekolah (Jamilah Ahmad & Yusof Boon, 

2011). Dalam kajian ini, pengetua adalah individu yang mengetuai pentadbiran SMT 

KPM di seluruh Malaysia. Pengetua haruslah menjalan tugas pentadbiran bagi 

memajukan organisasi sekolah. Dalam konteks kajian ini pengetua haruslah mempunyai 

hubungan pentabiran dengan guru-guru tidak kurang dari satu tahun. 

 

 

1.7.5 Guru 

 

 

Guru merupakan penjawat awam yang dilantik oleh SPPM dan  perlu berkhidmat 

sekolah yang telah ditetapkan oleh KPM. Guru juga merupakan ahli di dalam organisasi 

sekolah di mana mereka berkhidmat dan sebagai ahli di dalam organisasi, guru perlu 

menyumbang idea, pandangan dan tenaga bagi meningkatkan organisasi sekolah 

(Abdullah & Laji, 2014). Dalam kajian ini guru ditakrifkan sebagai penjawat awam yang 

dilantik oleh SPPM yang berkhidmat di SMT KPM. Disamping itu guru di SMT KPM 

ini juga perlu mempunyai hubungan kerja dengan pengetua di sekolah mereka 

berkhidmat dalam tempoh lebih dari satu tahun.  

 

 

1.8 Skop dan Limitasi Kajian 

 

 

Kajian ini tertumpu kepada guru-guru yang berkhidmat di sembilan buah SMT KPM 

seluruh Malaysia. Guru-guru SMT KPM dipilih kerana pengkaji ingin melihat 

keupayaan guru di sekolah berkenaan untuk bersuara seterusnya meningkatkan kualiti 

sekolah supaya boleh menjadi SBT. Bilangan responden juga adalah seramai 293 orang 

adalah mencukupi bagi melaksanakan ujian korelasi. Rekabentuk kajian pula adalah 

kajian korelasi kerana pengkaji mengkaji perhubungan antara pemboleh ubah iaitu 

tingkah laku bersuara guru-guru SMT KPM, amalan kepimpinan servan pengetua SMT 

KPM dan keselamatan psikologi guru-guru SMT KPM. 

 

 

Dalam melaksanakan kajian ini, beberapa limitasi dikenalpasti antaranya limitasi 

daripada aspek responden kajian, generalisasi kajian dan metadologi serta teori kajian. 

 

 

Kajian ini hanya berfokus kepada pengetua dan guru di SMT KPM sahaja. Kajian ini 

tidak hanya mengambarkan persekitaran kerja di SMT KPM sahaja. Selain itu juga 

sampel kajian juga mempunyai latar belakang pendidikan, pengalaman, kemahiran dan 

tahun perkhidmatan yang berbeza antara satu sama lain. Kesemua faktor-faktor tersebut 

berupaya menjadi faktor penghad ketika responden menjawab instrumen soal selidik 

(Darusalam & Hussin, 2016). Responden akan menjawab instrumen berdasarkan 

pengalaman dan kriteria tertentu. Diakaui bahawa kajian ini tidak boleh digeneralisasi 
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kepada semua guru KPM seluruh Malaysia kerana pemilihan populasi adalah 

berdasarkan isu yang dihadapi dan menggunakan populasi mampu tadbir.  

 

 

Selain itu, kajian ini menggunakan borang  soal selidik yang sebagai instrumen kajian. 

Item yang diukur hanya terbatas kepada objektif kajian sahaja.. Tiada had masa 

diperuntukan bagi menjawab instrumen tersebut maka kejujuran dan pertimbangan 

responden juga diharapkan bagi menjawab item dengan tepat. Perkara lain yang bersifat 

kualitatif tidak digunakan di dalam kajian ini kerana pengukuran adalah secara kuantatif 

dan 100% berdasar item di dalam instrumen. Namun begitu, penyelidik telah 

menerangkan kepada responden bahawa jawapan yang diberi adalah sulit dan hanya 

terbatas kepada objektif kajian. 

 

 

Seterusnya kajian ini menggunakan kaedah, metadologi dan teori berdasarkan kajian 

literatur terdahulu. Sehubungan dengan itu hasil dapatan kajian dan keputusan kajian 

adalah berdasar kepada kajian literatur terdahulu yang menjadi rujukan penyelidik. Hasil 

dapatan kajian mungkin berbeza sekiranya kaedah dan teori yang berbeza diguna pakai 

bagi tujuan kajian. 

 

 

1.9 Kepentingan Kajian 

 

 

Bahagian ini membincangkan kepentingan kajian yang dilaksanakan ini. Perbincangan 

berkaitan kepentingan kajian ini terbahagi kepada dua iaitu kepentingan dari aspek teori 

dan kepentingan dari aspek pratikal. 

 

 

Dari aspek teori, kajian ini dapat menambahkan lagi kajian-kajian yang berkaitan 

tingkah laku dan amalan kepimpinan. Teori yang sering digunakan di dalam kajian yang 

berkaitan hubungan pekerja dan pemimpin lebih berfokus kepada teori kepimpinan 

sebagai contoh teori trait, teori transformasional dan teori Leader-Member Exchange.  

Disamping itu juga, teori kepimpinan pendidikan di Malaysia lebih berfokus kepada 

teori instruksional, teori situasional dan teori transformasi. Sehubungan dengan itu, 

kajian ini menggunakan teori pertukaran sosial sebagai asas kajian. Teori ini adalah 

untuk melihat perhubangan timbal balik antara pemberi dan penerima. Ianya memberi 

panduan asas dalam melihat bagaimana amalan kepimpinan servan pengetua memberi 

kesan kepada tingkah laku bersuara guru dan bagaimana guru-guru bersuara apabila 

diberi pelayanan yang baik oleh pengetua. Oleh yang demikian, teori yang digunapakai 

di dalam kajian ini dapat menjadi nilai tambah kepada pelaksanaan teori-teori sedia ada. 

 

 

Dari aspek praktikal pula, dapatan kajian ini juga dapat menambah amalan kepimpinan 

pentadbiran di sekolah, Pejabat Pendidikan Daerah, Jabatan Pendidikan Negeri dan 

KPM. Pemimpin adalah individu yang mengetuai sesebuah organisasi. Pemimpin perlu 

mempunyai hubungan yang baik dengan pekerja. Dengan pelaksanaan amalan 

kepimpinan servan ini, pemimpin di semua peringkat di institut pendidikan KPM dapat 

mewujudkan hubungan yang tulen tanpa rasa prajudis dan ianya memberi kesan positif 

kepada pekerja dan seterusnya memberi impak yang positif kepada KPM. Ianya juga 

memberi nilai tambah kepada corak kepimpinan pemimpin pendidikan di Malaysia. 
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Selain itu juga melalui kajian ini, KPM dapat menilai potensi diri guru dari aspek 

mengeluarkan pendapat demi kepentingan organisasi. Guru adalah satu jawatan yang 

mulia dan dipandang tinggi oleh masyarakat. Guru adalah penyampai ilmu kepada 

generasi muda dan arkitek anak bangsa. Sehubungan dengan itu guru perlu bijak untuk 

bersuara bagi mengeluarkan pendapat. Pendapat tersebut haruslah dapat meningkat 

kualiti pendidikan negara. Sehubungan dengan itu, melalui kajian ini KPM dapat melihat 

keupayaan guru untuk mengeluarkan pendapat mereka dan KPM juga boleh merancang 

program yang bersesuaian kepada guru-guru di Malaysia. 

 

 

Melalui kajian ini juga input dan maklumat dapat disampaikan kepada penyelidik lain 

yang ingin membuat kajian lanjutan berkenaan kepimpinan dan tingkah laku pekerja. 

Input dan maklumat ini amat penting bagi memajukan organisasi pendidikan dan 

organisasi lain di Malaysia. Oleh yang demikian, kajian ini adalah sangat diperlukan 

dalam mengenalpasti perhubungan kepimpinan pemimpin dan tingkah laku pekerja di 

Malaysia khususnya KPM. 

 

 

1.10 Rumusan 

 

 

Dalam bab ini, perbincangan meliputi latar belakang kajian, pernyataan masalah, 

kepentingan kajian, objektif kajian, hipotesis kajian dan definisi istilah bagi kajian. 

Perbincangan menyeluruh tentang pemboleh ubah kajian iaitu kepimpinan servan, 

tingkah laku bersuara dan keselamatan psikologi akan diteruskan dengan meneliti 

penulisan-penulisan penyelidik terdahulu sebagai rujukan bab seterusnya. 

 

.
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