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Abstrak tesis yang dikemukakan kepada Senat Universiti Putra Malaysia ini adalah 

sebagai memenuhi keperluan untuk ijazah Sarjana Sains 

 

PERAMAL TINGKAH LAKU KEWARGANEGARAAN ORGANISASI 

DALAM KALANGAN GURU SEKOLAH MENENGAH DI DAERAH KINTA 

SELATAN, PERAK 

 

Oleh 

NOR LAILA BT ELIAS 

September 2014 

Pengerusi : Zoharah Omar, PhD 

Fakulti : Pengajian Pendidikan 

Kajian peramal tingkah laku kewarganegaraan organisasi (OCB) sering dilakukan di 

negara-negara Barat. Didapati amalan OCB di Malaysia belum diperluaskan lagi 

dalam konteks sekolah. Pelan Pembangunan Pendidikan Malaysia 2013-2025 sangat 

memerlukan dan menuntut guru untuk mempamerkan OCB disamping tugas hakiki 

untuk meningkatkan prestasi sekolah. Kajian ini bertujuan untuk menentukan faktor 

penyumbang kepada OCB guru yang terdiri daripada empat faktor iaitu efikasi 

kendiri, komitmen organisasi, sokongan rakan sekerja dan iklim organisasi. Dimensi 

OCB guru dalam konteks sekolah terdiri daripada tiga dimensi iaitu OCB 

dipamerkan terhadap murid (OCB-M), OCB terhadap guru (OCB-G) dan OCB 

terhadap sekolah (OCB-S). Kajian ini juga menentukan tahap OCB dan ketiga-tiga 

dimensi OCB guru. Kajian ini menggunakan kaedah kuantitatif dengan 

menggunakan soal selidik sebagai instrumen kajian. Borang soal selidik ini 

diadaptasi daripada Somech dan Drach-Zahavy (2000), Tschannen-Moran dan 

Woolfolk Hoy (2001), Meyer dan Allen (1990), O'Driscoll (2000) dan Hart, Wearing, 

Conn, Carter, dan Dingle, (2000).  Alat uji ini digunakan untuk mengukur tingkah 

laku kewarganegaraan organisasi, komitmen afektif, sokongan rakan sekerja dan 

iklim organisasi.  Sampel terdiri daripada 155 orang guru sekolah menengah harian 

di daerah Kinta Selatan di Perak. Pemilihan sampel dilakukan secara rawak 

berkelompok. Empat buah sekolah menengah harian di daerah Kinta Selatan yang di 

tadbir di bawah Pejabat Pelajaran daerah Kinta Selatan telah dipilih bagi 
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menjalankan kajian ini. Analisis data dilakukan secara deskriptif (kekerapan, peratus, 

min dan sisihan piawai) dan bivariat (korelasi Pearson Moment dan analisis regresi 

hierarki berganda). Keputusan kajian telah mendapati bahawa tahap OCB guru 

sekolah menengah harian adalah sederhana. OCB terhadap guru (OCB-G) adalah 

paling tinggi. Guru lelaki mempamerkan tahap OCB-G lebih tinggi daripada guru 

wanita. Keputusan ujian-T menunjukkan tidak terdapat perbezaan signifikan tahap 

OCB antara jantina. Keputusan kajian juga menunjukkan guru yang berada di 

pertengahan perkhidmatan kerjaya mempunyai tahap OCB yang tinggi berbanding 

guru yang di awal perkhidmatan. Manakala guru yang menghampiri waktu pencen 

tahap OCB mereka didapati menurun. Keputusan ujian ANOVA satu hala 

menunjukkan terdapat perbezaan signifikan tahap OCB antara tempoh pengalaman 

mengajar guru. Hasil analisis korelasi menunjukkan efikasi kendiri dan iklim 

organisasi mempunyai hubungan dengan OCB, OCB-M, OCB-G dan OCB-S. 

Manakala, sokongan rakan sekerja mempunyai hubungan dengan OCB, OCB-G dan 

OCB-S. Komitmen organisasi hanya mempunyai hubungan dengan OCB-G sahaja. 

Hasil analisis regresi hierarki berganda menunjukkan bahawa efikasi kendiri adalah 

penyumbang paling tinggi kepada OCB, OCB-M, OCB-G dan OCB-S dan diikuti 

oleh faktor iklim organisasi sebagai penyumbang kedua kepada OCB-G. Implikasi 

kajian ini, dapat dilihat daripada dua aspek iaitu secara teoritikalnya keputusan kajian 

ini dapat mengukuhkan lagi teori kognitif sosial dan teori pertukaran sosial bagi 

memperjelaskan hubungan efikasi kendiri dan iklim organisasi terhadap OCB guru 

dengan mengambil kira aspek individu dan persekitaran. Manakala implikasi secara 

praktikalnya dapat melihat efikasi kendiri menjadi keperluan utama dalam keperluan 

pembangunan sumber manusia dalam kalangan guru yang perlu dititikberatkan 

disamping iklim organisasi untuk meningkatkan amalan OCB dan  prestasi sekolah.
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Abstract of thesis presented to the Senate of University Putra Malaysia in fulfillment 

of the requirement for the Master of Science 

 

PREDICTORS OF ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 

AMONG SECONDARY SCHOOL AT SOUTH KINTA DISTRICT, PERAK 

 

By 

NOR LAILA BT ELIAS 

September 2014 

Chairman : Zoharah Omar, PhD 

Faculty  : Educational Studies 

Research on organizational citizenship behavior (OCB) is often performed in 

Western countries. OCB practices in Malaysia has not gained much attention in the 

school context. Malaysia Education Development Plan (2013-2025) requires teachers 

to exhibit OCB as well as to improve the performance of school. Therefore, this 

study aimed to determine the factors contributing to teachers OCB which is consists 

of four factors: self-efficacy, organizational commitment, co-worker support and 

organizational climate. The dimension of teachers OCB in the school context consists 

of three dimensions, which is OCB towards of students (OCB-M), OCB towards of 

teachers (OCB-G) and OCB towards the school (OCB-S). This study is also aimed at 

determining the level of OCB and the three dimensions of teachers OCB. This study 

used the quantitative method. Questionnaires were used as instruments to collect data. 

The questionnaires were adapted from Somech and Drach-Zahavy (2000), 

Tschannen-Moran and Woolfolk Hoy (2001), Meyer and Allen (1990), O'Driscoll 

(2000) and Hart, Wearing, Conn, Carter, and Dingle, (2000). The instrument was 

used to measure of organizational citizenship behaviour, organizational commitment, 

co-worker support and climate organization respectively. The study sample 

comprised of 155 secondary school teachers in the district of Kinta Selatan, Perak, 

chosen through cluster random sampling technique. Four secondary schools in the 

South Kinta district were selected in this study. Quantitative data obtained were 

analyzed using descriptive analysis (frequency, percentage, mean and standard 

deviation) and bivariatel analysis (Pearson Moment Correlation and hierarchical 
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multiple regression). The findings show that the level of secondary school teachers' 

OCB was moderate. OCB towards teachers (OCB-G) wa the highest. Male teachers 

exhibit OCB-G levels higher than female teachers. T-test results showed not 

significant difference between teachers OCB by gender. The results also showed that 

teachers that are in mid-career services have higher level of OCB compared to 

teachers at the beginning of their career. While the OCB-G level decreased for those 

teachers who is approaching retirement. One- way ANOVA results showed that there 

were significant difference between the OCB level teaching experience. The 

correlation results show positive and significant relationships between self-efficacy 

and organization climate with OCB, OCB-M, OCB-G and OCB-S. However, the co-

worker support only has relationship with OCB, OCB-G and OCB-S. Besides, only 

organizational commitment has relationship with OCB-G. The multiple hierarchical 

regressions analysis showed that self-efficacy is the highest contributor to the OCB, 

OCB-M, OCB-G and OCB-S, followed by the organizational climate as a factor 

contributing to both OCB-G.  The implications of the study can be viewed from 

theoritical and practical aspects. From the theoritical aspect, this study reinforces the 

social cognitive theory and social exchange theory in explaining the relationship of 

self-efficacy and organizational climate on teachers OCB by taking into account the 

individual and the environment aspects. The practical results showed self-efficacy as 

a major factor need in the human resource development among teachers which need 

to be emphasized together with organizational climate to enhance OCB's practices in 

schools and to improve the performance of schools.  
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BAB 1 

PENGENALAN 

1.1 Latar Belakang Kajian 

 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) merupakan tingkah laku luar peranan 

(extra-role) mengikut budi bicara, yang tidak diberi ganjaran atau dihukum secara 

formal oleh organisasi, tetapi memberi manfaat dalam jangka masa yang panjang 

kepada organisasi kerana tingkah laku ini dapat meningkatkan kecekapan dan 

keberkesanan organisasi (Organ, 1988). Keberkesanan organisasi bergantung kepada 

interaksi di antara tiga dasar utama iaitu persekitaran organisasi, tingkah laku pekerja 

dan pengurusan sumber tenaga yang ada (Kurt, Duyar, & Calik, 2012). Sepanjang 

penulisan ini ringkasan OCB akan digunapakai bagi merujuk kepada tingkah laku 

kewarganegaraan organisasi. 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) ini terdiri daripada pelbagai dimensi 

mengikut konteks kajian. Dalam konteks sekolah, OCB merujuk kepada tiga dimensi 

iaitu OCB terhadap murid, OCB terhadap guru dan OCB terhadap sekolah (Somech 

& Drach-Zahavy, 2000). Dalam kajian konteks umum pula, kebiasaannya OCB 

merujuk kepada dimensi seperti altruisme, kemurnian sivik (civic virtue), semangat 

setiakawan (sportsmanship), adab (courtesy) dan ketekunan (conscientiousness) 

(Organ, 1988), interpersonal harmony, protecting company resources (Podsakof & 

Mac Kenzie, 1994), tingkah laku menolong (helping behaviour), kesetiaan organisasi 

(organizational loyalty), kepatuhan organisasi (organization compliance), inisiatif 

individu (individual initiative), dan pembangunan kendiri (self development) 

(Podsakoff, Mackenzie, Paine, & Bachrach, 2000). 

Berdasarkan pengkaji-pengkaji yang terdahulu, OCB adalah sebahagian daripada 

fenomena unik di dalam organisasi (Oplatka, 2006). Ada pandangan yang 

mengatakan sesebuah organisasi tidak boleh berjaya sekiranya ahli-ahlinya tidak 

mengamalkan semangat kewarganegaraan yang baik dalam melaksanakan segala 

tingkah laku organisasinya (Okediji, Esin, Sanni, & Umoh, 2009). Menurut Robbins 

(2005) tingkah laku organisasi ini adalah kesan tingkah laku yang dihasilkan di 

peringkat individu, kumpulan dan struktur di dalam organisasi yang bertujuan untuk 

mengaplikasikan pengetahuan tertentu bagi menjamin kemajuan dan kecekapan 

sebuah organisasi. 

Organisasi sekolah juga tidak ketinggalan dalam gelombang era transformasi 

bersama-sama dengan semua organisasi lain (Sesen & Basim, 2012) di mana prestasi 

boleh dicapai bukan sahaja melalui pelaksanaan peranan formal tetapi juga melalui 

tingkah laku peranan tambahan (Bogler & Somech, 2004). Sekolah harus mempunyai 

guru-guru yang sanggup untuk melangkaui peranan rasmi mereka secara sukarela 

dan penuh keikhlasan serta mempamerkan OCB yang optimum untuk meningkatkan 
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kemajuan dan prestasi sekolah (Sesen & Basim, 2012; Belogolovsky & Somech, 

2010).  

Pada abad ini, guru memainkan peranan yang penting dalam pelaksanaan 

transformasi pendidikan negara untuk berdepan dengan persekitaran global yang 

semakin mencabar. Tanggungjawab ini diberikan kepada Kementerian Pendidikan 

Malaysia menerusi Pelan Pembangunan Pendidikan Malaysia (PPPM) 2013-2025 

supaya seiring dengan dasar transformasi negara. Seramai 421, 068 orang guru di 

dalam sektor perkhidmatan awam telah diberi tanggungjawab sebagai pelaksana 

pelan ini diperingkat sekolah. Daripada jumlah itu, 180, 233 orang adalah guru 

sekolah menengah (KPM, 2014). Sekolah adalah organisasi yang 

dipertanggungjawabkan bagi memastikan kemajuan dalam bidang pendidikan. 

Menurut Parker, Bindl, dan Strauss (2010), setiap organisasi sangat mengharapkan 

para pekerjanya melakukan tugas yang melangkaui tugas rasmi mereka untuk 

menghadapi cabaran yang mendatang seperti tekanan persaingan menempuh 

transformasi global. Pelan Pembangunan Pendidikan Malaysia (PPPM) 2013-2025 

telah dilancarkan pada 6 September 2013 oleh Timbalan Perdana Menteri yang 

merangkap Menteri Pendidikan Tan Sri Muhyiddin Yassin yang memerlukan 

sokongan guru sebagai pelaksana merealisasi matlamat meningkatkan standard dan 

kualiti sistem pendidikan (KPM, 2013). Dengan adanya tingkah laku 

kewarganegaraan organisasi (OCB) dalam kalangan guru diharapkan dapat 

membantu merealisasikan matlamat ini dengan berkesan. 

Penelitian yang dibuat oleh pengkaji, majoriti dapatan kajian yang menjelaskan 

komponen OCB dan juga faktor-faktor yang menyumbang kepada OCB dalam 

kalangan guru diperolehi daripada di luar negara seperti Oplatka dan Stundi (2011), 

Belogolovsky dan Somech (2010), Jimmieson, Hannam, dan Yeo (2010), Noor 

(2009), Oplatka (2009), Somech dan Ron (2007), dan Dipaola dan Tschannen-Moran 

(2001). Pengkaji mendapati masih terdapat kekurangan kajian berkenaan amalan 

OCB dalam kalangan guru dalam konteks negara ini yang perlu diperkembangkan 

berikutan implikasi OCB terhadap organisasi sekolah adalah sangat besar terutama 

dari segi pengurusan sumber tenaga dan pencapaian sekolah.  

Kajian ini fokus kepada empat faktor terpilih yang menyumbang kepada OCB 

berdasarkan kajian-kajian lepas yang melibatkan profesion guru dan profesion lain 

iaitu: 1) komitmen organisasi (Ng & Feldman, 2011), 2) efikasi kendiri ( Jimmieson, 

Hannam & Yeo, 2010; Kamdar & Morrison, 2007; Dussault, 2006; McAllister, 

Kamdar & Morrison, 2007), 3) sokongan rakan sekerja (Kim, Van Dyne, Kamdar & 

Jhonson, 2013; Chiaburu & Harrison, 2008) dan 4) iklim organisasi (Dimitriades, 

2007; Dipaola & Tshannen-Moran, 2001).  

Dalam penelitian kajian-kajian lepas, pengkaji mendapati masih terdapat kekurangan 

kajian berkenaan hubungan efikasi kendiri dengan OCB dalam bidang pendidikan. 

Tambahan pula efikasi kendiri guru yang kukuh dapat meingkatkan tahap 

perancangan yang berkualiti kepada organisasi dan bersemangat untuk bekerja 

(Allinder, 1994 seperti yang dipetik dalam Tschannen-Moran dan Woolfolk Hoy 
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(2001). Banyak kajian lepas telah membuktikan bahawa terdapat hubungan antara 

OCB dan komitmen (contohnya Schappe, 1998; Williams dan Anderson, 1991) yang 

melibatkan sektor perniagaan, tetapi hubungan antara pemboleh ubah ini kurang 

dikaji dalam konteks pendidikan (Sesen & Basim, 2012) terutama dari segi 

komitmen afektif.  Kajian fokus kepada komponen komitmen afektif kerana menurut 

Meyer dan Allen (1997) komitmen ini mewujudkan tingkah laku produktif yang 

dikenali sebagai tingkah laku kewarganegaraan organisasi (OCB). Kajian ini memilih 

faktor sokongan rakan sekerja sebagai peramal OCB berikutan kenyataan daripada 

Chiaburu dan Harrison (2008) yang mendapati terdapat kekurangan kajian 

berhubung dengan kesan sokongan rakan sekerja terhadap OCB. Tambahan pula 

dalam profesion keguruan tahap kebergantungan antara rakan sekerja adalah tinggi 

kerana dipengaruhi unsur psikologi dan emosi untuk bekerja dalam satu pasukan 

seperti yang diutarakan oleh Tse dan Dasborough (2008). Iklim organisasi dipilih 

sebagai faktor peramal kepada OCB kerana didapati masih lagi kurang kajian yang 

dapat menentukan kesan iklim organisasi ke atas prestasi kerja seperti OCB di 

sekolah berikutan dengan transformasi sistem pendidikan yang merupakan iklim baru 

yang perlu ditempuhi ( Vashdi, Vigoda-Gadot, & Shlomi, 2012; Garg & Rastogi, 

2006). Ini di sokong oleh kenyataan Bentea, (2013) yang mengatakan bahawa 

perkaitan iklim organisasi dengan keberkesanan organisasi masih menjadi satu isu 

yang kontroversi disebabkan pemboleh ubah-pemboleh ubah yang digunakan dalam 

penyelidikan adalah tidak sama dalam mengukur iklim organisasi dengan aspek 

tingkah laku. 

Memandangkan kebanyakkan kajian-kajian tersebut telah dijalankan di negara Barat, 

maka besar kemungkinan terdapat perbezaan dari segi budaya kerja, struktur 

organisasi, dan persepsi terhadap OCB di antara konteks di Malaysia dan negara 

Barat. Justeru itu, pengkaji ingin mengkaji pengaruh faktor tersebut terhadap OCB 

guru di negara ini seperti yang disarankan oleh Gokturk (2011) yang menggalakkan 

kajian OCB perlu dijalankan dengan melibatkan pelbagai latar belakang kerjaya 

responden, tempat dan tempoh masa untuk memahami OCB lebih lanjut lagi kerana 

berdasarkan penelitian dalam kajian lepasnya mendapati terdapat perbezaan dalam 

penggunaan dimensi OCB mengikut struktur organisasi. 

Penyelidikan empirikal oleh Podsakoff et al., (2000) telah memberi tumpuan kepada 

empat kategori utama faktor-faktor yang menyumbang kepada OCB iaitu ciri-ciri 

individu, ciri-ciri tugas, ciri-ciri organisasi, dan tingkah laku kepimpinan. Kajian ini 

hanya fokus kepada dua faktor iaitu individu yang terdiri daripada efikasi kendiri 

yang merujuk kepercayaan terhadap kemampuan dirinya dan komitmen organisasi 

merujuk kepada aspek hubungan psikologikal di antara pekerja dan organisasi yang 

diwakilinya (Meyer, Allen, & Smith, 1993). Manakala faktor yang kedua adalah 

faktor persekitaran iaitu sokongan rakan sekerja yang merupakan bentuk sokongan 

sosial di tempat kerja dan iklim organisasi yang merujuk kepada kualiti persekitaran 

kerja sesebuah organisasi.  © C
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Oleh yang demikian, untuk mencapai matlamat kemajuan dan kejayaan organisasi, 

salah satu aspek penting tingkah laku organisasi adalah melalui amalan OCB. Justeru 

itu, adalah penting agar kajian dijalankan bagi mengenal pasti faktor yang dapat 

mempertingkatkan OCB dalam kalangan guru. Kajian ini hanya fokus kepada faktor 

efikasi kendiri, sokongan rakan sekerja, komitmen organisasi dan iklim organisasi 

yang meliputi faktor individu dan faktor persekitaran sebagai penyumbang kepada 

OCB dalam konteks sekolah. Selain itu, kajian ini juga diharap dapat membantu 

meluaskan konsep OCB di sekolah selaku komponen penting dalam meningkatkan 

keberkesanan sekolah.   

1.2 Pernyataan Masalah 

Kejayaan organisasi dipamerkan melalui tingkah laku positif yang mencerminkan 

imej profesion perguruan. Salah satu tingkah laku tersebut adalah tingkah laku 

kewarganegaraan organisasi. Tingkah laku kewarganegaraan organisasi telah dikaji 

secara meluas dalam konteks penyelidikan negara Barat, namun kajian OCB dalam 

konteks organisasi sekolah agak terhad seperti yang dilaporkan oleh DiPaola dan 

Hoy, (2005) kerana OCB sering dikaji ke atas organisasi bukan profesional atau 

industri bagi meningkatkan keuntungan organisasi dan masih belum diperluaskan 

lagi di sekolah. 

Kebanyakan kajian tentang OCB yang dijalankan di negara ini dalam industri dan 

profesion lain. Contohnya Shaiful Annuar, Kamaruzaman, Hassan, Kamsol, dan 

Norshimah (2011) melibatkan pekerja hotel, Lo dan Ramayah (2009) melibatkan 

pekerja sektor pengeluaran, dan Zoharah, Arifin, Fatimah, dan Rozainee (2009) yang 

juga melibatkan sektor pengeluaran. Maka adalah perlu kajian seumpama ini 

dilakukan di Malaysia, khususnya dalam konteks pendidikan bagi melihat perbezaan 

dan penambahbaikkan dari segi konsep dan pengukuran OCB mengikut kesesuaian 

budaya di sini dan diperluaskan dalam konteks sekolah seperti yang dicadangkan 

oleh Somech dan Drach-Zahavy (2000) yang melihat tingkah laku ini dalam tiga 

dimensi iaitu OCB terhadap murid (OCB-M), OCB terhadap guru/ pasukan (OCB-G) 

dan OCB terhadap sekolah (OCB-S). 

Selain itu juga terdapat jurang yang serius dalam penyelidikan OCB dalam kalangan 

guru dengan organisasi lain seperti kepelbagaian dimensi, faktor penyumbang dan 

budaya (Oplatka, 2006). Tinjauan karya mendapati bahawa 61 % kajian OCB 

melibatkan negara di Amerika Syarikat dan negara lain seperti Australia, Kanada, 

China, Jerman, Hong Kong, Korea, Mexico, Portugal, Singapura, Sepanyol, Taiwan, 

Venezuela dan Wales. Malah, hanya 13 % yang melibatkan sampel kajian terdiri 

daripada guru-guru. Wujud perbezaan tahap OCB daripada pelbagai profesion 

kerjaya, jenis organisasi dan lokasi kajian yang dipengaruhi oleh konsep dan dimensi 

serta tujuan yang berbeza (Podsakoff, Podsakoff, MacKenzie, Mayness, & Spoelma, 

2013). Justeru kajian lanjutan perlu dijalankan untuk mempelbagaikan dapatan kajian 

berdasarkan perbezaan latar belakang kerjaya seperti guru dalam konteks sekolah di 

negara ini khususnya faktor penyumbang kepada OCB. 
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Pengkaji juga telah mendapati tinjauan karya lepas sering menjalankan kajian 

perhubungan di antara faktor peramal dengan OCB dengan hanya menggunakan teori 

yang terhad seperti teori pertukaran sosial, Blau (1964) (Organ, Podsakoff, & 

MacKenzie, 2006). Justeru kajian lanjutan perlu dijalankan dengan melibatkan 

penggunaan yang teori-teori lain dalam memperjelaskan hubungan di antara faktor 

peramal dengan OCB supaya mendapat hasil penemuan kajian yang lebih 

komprehensif.  

Oleh yang demikian jurang dan limitasi yang terdapat dalam kajian-kajian lepas 

didapati masih terlalu kurang kajian berkenaan OCB dalam konteks pendidikan di 

Malaysia telah menarik minat pengkaji untuk menjalankan kajian seumpama ini 

berikutan dengan pelaksanaan PPPM 2013-2025 yang sangat menuntut OCB di 

sekolah dengan melihat hubungan peramal yang menyumbang kepada OCB guru 

serta tahap amalan OCB dalam kalangan guru. 

1.3 Objektif Kajian 

1.3.1 Objektif umum  kajian: 

 

Mengenal pasti hubungan efikasi kendiri, sokongan rakan sekerja, komitmen 

organisasi dan iklim organisasi dengan tingkah laku kewarganegaraan organisasi 

dalam kalangan guru.  

1.3.2 Objektif khusus kajian : 

a)Menentukan tahap tingkah laku kewarganegaraan organisasi dalam kalangan guru. 

b)Menentukan hubungan antara i) efikasi kendiri, ii) komitmen organisasi, iii) 

sokongan rakan sekerja, dan iv) iklim organisasi dan tingkah laku kewarganegaraan 

organisasi dalam kalangan guru. 

c)Menentukan faktor yang paling menyumbang kepada tingkah laku 

kewarganegaraan organisasi dalam kalangan guru. 

1.4 Hipotesis Kajian 

Berikut adalah hipotesis kajian yang telah dibentuk untuk diuji. 

Hipotesis 1. Terdapat hubungan positif antara efikasi kendiri dan tingkah laku 

kewarganegaraan organisasi (OCB) dalam kalangan guru  

Hipotesis 1a : Terdapat hubungan positif antara efikasi kendiri dan OCB 

terhadap murid (OCB-M) dalam kalangan guru 

Hipotesis 1b : Terdapat hubungan positif antara efikasi kendiri dan OCB 

terhadap guru (OCB-G) dalam kalangan guru 

Hipotesis 1c: Terdapat hubungan positif antara efikasi kendiri dan OCB 

terhadap sekolah (OCB-S) dalam kalangan guru 
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Hipotesis 2. Terdapat hubungan positif antara komitmen organisasi dan tingkah laku 

kewarganegaraan organisasi (OCB) dalam kalangan guru 

Hipotesis 2a : Terdapat hubungan positif antara komitmen organisasi dan 

OCB terhadap murid (OCB-M) dalam kalangan guru 

Hipotesis 2b: Terdapat hubungan positif antara komitmen organisasi dan 

OCB terhadap guru (OCB-G) dalam kalangan guru 

Hipotesis 2c : Terdapat hubungan positif antara komitmen organisasi dan 

OCB terhadap sekolah (OCB-S) dalam kalangan guru 

Hipotesis 3. Terdapat hubungan positif antara sokongan rakan sekerja dan tingkah 

laku kewarganegaraan organisasi (OCB) dalam kalangan guru 

Hipotesis 3a : Terdapat hubungan positif antara sokongan rakan sekerja dan 

OCB terhadap murid (OCB-M) dalam kalangan guru 

Hipotesis 3b : Terdapat hubungan positif antara sokongan rakan sekerja dan 

OCB terhadap guru (OCB-G) dalam kalangan guru 

Hipotesis 3c : Terdapat hubungan positif antara sokongan rakan sekerja dan 

OCB terhadap sekolah (OCB-S) dalam kalangan guru 

Hipotesis 4. Terdapat hubungan positif antara iklim organisasi dan tingkah laku 

kewarganegaraan organisasi (OCB) dalam kalangan guru 

Hipotesis 4a : Terdapat hubungan positif antara iklim organisasi dan OCB 

terhadap murid (OCB-M) dalam kalangan guru 

Hipotesis 4b : Terdapat hubungan positif antara iklim organisasi dan OCB 

terhadap guru (OCB-G) dalam kalangan guru 

Hipotesis 4c : Terdapat hubungan positif antara iklim organisasi dan OCB 

terhadap sekolah (OCB-S) dalam kalangan guru 
 

1.5 Kepentingan Kajian 

1.5.1 Sumbangan kepada teori 

 

Penjelasan teoritikal mengenai OCB banyak menekankan kepada faktor individu dan 

persekitaran sebagai faktor yang menyumbang kepada OCB guru (Podsakoff et al., 

2013). Dalam kajian ini, pengkaji telah menggabungkan prinsip daripada teori 

kognitif sosial, teori perlekatan psikologi dan teori pertukaran sosial untuk 

mendapatkan hasil kajian yang komprehensif bagi peramal OCB dalam kalangan 

guru. Gabungan unsur kepercayaan dan keyakinan diri, emosi/ perasaan keterikatan, 

dan hubungan timbal balik yang terdapat di dalam ketiga-tiga teori ini telah dapat 

menyumbang kepada OCB guru dalam peningkatan pembagunan sumber manusia 

guru di sekolah. Kebanyakkan teori dan faktor tingkah laku adalah dibina berasaskan 

budaya Barat serta kemungkinan besar teori-teori berkenaan tidak tepat dengan 

konteks di Malaysia (Zoharah, 2007). Oleh yang demikian, kajian ini diharapkan 

dapat mengkaji kesahan dan kesesuaian teori-teori secara empirikal terhadap peramal 

OCB berdasarkan konteks dan budaya tempatan. 
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1.5.2 Sumbangan dari sudut praktikal 

Tingkah laku kewarganegaraan organisasi adalah penting dalam bidang pendidikan 

kerana kerjaya perguruan semakin mencabar khususnya berkenaan tugas-tugas guru 

yang merentasi sempadan tugas formal di sekolah (Oplatka, 2006, 2009). Justeru 

hasil kajian ini, dapat membantu Kementerian Pendidikan Malaysia (KPM) membuat 

perancangan peningkatan aspek pembangunan sumber manusia yang merangkumi 

peranan tugas formal dan tidak formal kerana pendidik sebagai penyumbang tenaga 

yang sangat penting ke arah melonjakkan kecemerlangan dalam pencapaian 

akademik, ko-kurikulum dan imej perkhidmatan pendidikan di negara ini dan 

dijadikan sebagai panduan untuk merangka strategi peningkatan profesionalisme 

guru-guru di sekolah, khususnya pihak pengurusan pembangunan sumber manusia 

bagi menggalakkan amalan OCB di sekolah dan di jadikan satu budaya dalam 

organisasi.  

Tingkah laku kewarganegaraan organisasi dalam kalangan guru boleh menyumbang 

kefungsian keberkesanan sesebuah sekolah (Roslan & Wan Rashid, 2011; Somech & 

Drach-Zahavy, 2000). Oleh itu, amalan OCB ini boleh diperluaskan dan dipupuk 

kepada semua warga pendidik agar dapat meningkatkan kualiti sumber manusia 

dalam sesebuah organisasi dan secara tidak langsung dapat mengurangkan kos 

mengadakan program-program peningkatan tingkah laku dalam kalangan guru 

terutama bagi guru-guru baru yang menjadi pelapis pendidik pada masa hadapan 

supaya tidak berkira dalam menjalankan tanggungjawab. 

Tingkah laku kewarganegaraan organisasi ini merupakan sebahagian daripada bidang 

pembangunan sumber manusia yang boleh diaplikasikan dalam konteks sekolah di 

Malaysia. Ini menurut kenyataan Werner, (2000) bahawa pola tingkah laku dalam 

konteks prestasi dan OCB mempunyai implikasi penting dari segi teori dan praktikal 

dalam semua amalan sumber manusia seperti analisis kerja, pengambilan dan 

pemilihan, pembangunan, penilaian prestasi, pampasan dan hubungan pekerja 

(Motowildo, 2000). Selain itu, untuk membina prestasi individu, Werner (2000) 

menyarankan agar kewarganegaraan organisasi dan prestasi kerja perlu disepadukan 

dalam amalan pengurusan sumber manusia. Sun, Aryee dan Law, (2007) juga 

berpendapat sedemikian kerana organisasi yang berorientasikan OCB adalah 

sebahagian daripada amalan sumber manusia yang berprestij tinggi dan sebagai 

indikator dalam prestasi kerja seseorang. 

1.6 Definisi Operasional 

Bahagian ini meliputi definisi konsep bagi semua pemboleh ubah yang digunakan 

dan berkaitan dalam kajian. © C
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1.6.1 Tingkah laku Kewarganegaraan Organisasi/ Organizational Citizenship  

Behaviour (OCB) 

Dalam konteks kajian ini, OCB adalah merujuk kepada tingkah laku sukarela, 

tingkah laku tambahan/ luar peranan dan tingkah laku tidak rasmi guru yang 

dipamerkan terhadap murid (OCB-M), terhadap guru/rakan sekerja/pasukan (OCB-G) 

dan terhadap sekolah (OCB-S) (Somech & Drach-Zahavy, 2000). OCB diukur 

dengan menggunakan Organizational Citizenship Behavior Questionnaire (OCBQ) 

oleh Somech dan Drach-Zahavy (2000).  

1.6.2 Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap murid 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap murid merujuk kepada 

tingkah laku budi bicara guru yang melebihi tugas dan peranan yang ditujukan ke 

arah murid seperti melakukan tambahan kelas dan melawat rumah murid (Somech & 

Drach-Zahavy, 2000). 

1.6.3 Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap guru 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap guru merujuk kepada tingkah 

laku budi bicara guru yang ditujukan kepada rakan sekerja yang lain seperti 

membantu guru lain yang mempunyai beban kerja yang berat dan mengorientasi guru 

baru (Somech & Drach-Zahavy, 2000). 

1.6.4 Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap sekolah 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) terhadap sekolah merujuk kepada 

tingkah laku budi bicara guru yang ditujukan kepada sekolahnya seperti melakukan 

tugas tambahan dan membuat cadangan inovatif untuk penambahbaikkan sekolah 

dengan sukarela (Somech & Drach-Zahavy, 2000). 

1.6.5 Sekolah 

Sekolah adalah sebuah tempat untuk mengajar dan belajar, tempat untuk memberi 

dan menerima pendidikan formal untuk melahirkan modal insan yang berkualiti. 

Dalam kajian ini, sekolah menengah harian di daerah Kinta Selatan,  Perak sebagai 

organisasi yang dikaji. 

1.6.6 Guru 

Guru merujuk kepada pegawai-pegawai perkhidmatan pendidikan siswazah (PPPS) 

yang sedang berkhidmat di sekolah menengah harian di daerah Kinta Selatan, Perak. 

Kajian ini hanya melibatkan guru dan tidak melibatkan pentadbir sekolah. © C
OPYRIG
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1.6.7 Efikasi kendiri 

Efikasi kendiri guru dirujuk sebagai kepercayaan guru terhadap kebolehannya 

sebagai guru. Kepercayaan ini termasuk keyakinan mereka untuk memastikan murid 

mematuhi peraturan dalam kelas, menjaga disiplin murid dalam pembelajaran 

mereka (Tschannen-Moran & Woolfolk Hoy, 2001). Efikasi kendiri diukur dengan 

menggunakan instrumen Teacher Sense of Efficacy Scale (TSES) yang dibina oleh 

Tschannen-Moran dan  Woolfolk Hoy (2001) yang mengandungi tiga dimensi iaitu 

efikasi terhadap penglibatan murid. efikasi terhadap strategi pengajaran, dan efikasi 

terhadap pengurusan kelas. 

1.6.8 Efikasi terhadap penglibatan murid  

Efikasi penglibatan murid merujuk kepada efikasi guru membantu dan memberi 

dorongan kepada murid melibatkan diri dengan pembelajaran (Tschannen-Moran & 

Woolfolk Hoy, 2001). 

 1.6.9 Efikasi terhadap strategi pengajaran  

Efikasi strategi pengajaran merujuk kepada cara kesungguhan guru dalam memberi 

kefahaman kepada murid dalam pengajaran di dalam kelas  (Tschannen-Moran & 

Woolfolk Hoy, 2001). 

1.6.10 Efikasi terhadap pengurusan kelas  

Efikasi pengurusan kelas merujuk kepada kesungguhan guru dalam mengurus kelas 

dan mengatasi masalah disiplin murid (Tschannen-Moran & Woolfolk Hoy, 2001). 

1.6.11 Komitmen terhadap organisasi 

Komitmen terhadap organisasi yang digunakan dalam kajian ini ialah komitmen 

afektif. Komitmen afektif merujuk kepada perasaan bangga dan gembira bagi 

seseorang guru terhadap sekolahnya dalam mempamerkan kesudian untuk memberi 

sumbangan yang melebihi peranan rasminya (Meyer & Allen, 1997). Komitmen 

afektif diukur dengan menggunakan instrumen Organizational Commitment  

Questionnaire (OCQ) yang dibina oleh Meyer dan Allen (1997). 

1.6.12 Sokongan rakan sekerja  

Sokongan rakan sekerja merujuk kepada sokongan positif dalam bentuk tingkah laku, 

emosi, komunikasi serta perkongsian pengetahuan dan kemahiran sesama guru 

(O'Driscoll, 2000). Sokongan rakan sekerja diukur dengan menggunakan instrumen 

Social Support Scale yang dibina oleh O'Driscoll (2000). © C
OPYRIG
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1.6.13 Iklim organisasi 

Iklim organisasi merujuk kepada iklim sekolah yang menggambarkan suasana 

persekitaran tempat kerja yang kondusif, selesa, harmoni dan selamat dalam pelbagai 

dimensi. Dalam kajian ini, hanya melibatkan dimensi penglibatan membuat 

keputusan, perkembangan profesional, interaksi profesionalisme dan tingkah laku 

kepimpinan. Instrumen yang digunakan untuk mengukur iklim organisasi ialah 

School Organizational Health Questionnaire yang dibina oleh  Hart, Wearing, Conn, 

Carter, dan Dingle (2000). 

 

 

1.6.14 Penglibatan membuat keputusan 

 

Penglibatan membuat keputusan merujuk kepada penyertaan guru-guru dalam 

perbincangan membuat dasar sekolah dan memutuskan sesuatu penyelesaian masalah 

yang berlaku di sekolah (Hart et al., 2000). 

 

1.6.15 Perkembangan professional 

 

Perkembangan profesional merujuk latihan ataau kursus dalam perkhidmatan untuk 

meningkatkan kemahiran dalam kaedah pengajaran dan soft-skill guru (Hart et al., 

2000). 

 

1.6.16 Interaksi professional 

 

Interaksi profesional merujuk kepada gaya komunikasi dan hubungan dua hala di 

antara guru dan pentadbir sekolah dan melibatkan perbincangan dan perkongsian 

kaedah/strategi pengajaran antara satu sama lain (Hart et al., 2000). 

 

 

1.6.17 Tingkah laku kepimpinan 

 

Tingkah laku kepimpinan merujuk kepada gaya kepimpinan pentadbir yang 

demokratik dalam pengurusaan dan pentadbiran sekolah dan bertimbang rasa dalam 

menguruskan hal ehwal guru (Hart et al., 2000). 
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1.7 Kesimpulan 

Berdasarkan latar belakang kajian dan pernyataan masalah yang telah dikemukakan 

dalam bab ini, secara jelas OCB mempunyai kepentingan dalam kalangan guru yang 

jarang dikaji dalam konteks sekolah di Malaysia. Tingkah laku kewarganegaraan 

organisasi adalah salah satu ciri untuk meningkatkan produktiviti sekolah dan 

keberkesanan organisasi melalui prestasi kerja guru. Antara faktor yang 

menyumbang kepada OCB guru iaitu efikasi kendiri, komitmen organisasi, sokongan 

rakan sekerja dan iklim organisasi. Faktor-faktor ini meliputi aspek individu dan 

persekitaran bagi seseorang guru yang mempengaruhinya untuk bertingkah laku. 

Kepentingan kajian ini dapat menyumbang kepada bidang pembangunan sumber 

manusia dan memberi manfaat kepada pihak pentadbir, Pejabat Pendidikan Daerah, 

Jabatan Pendidikan Negeri dan Kementerian Pendidikan Malaysia secara tidak 

langsung. 
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