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Abstract - Kepemimpinan transformasi pengetua
memainkan peranan penting dalam menggerakkan guru
kaunseling untuk menghadapi perubahan yang berlaku
dalam organisasi di sekolah. Bidang tugas dan suasana
persekitaran kerja guru kaunseling di sekolah yang semakin
rencam dan kompleks memberi impak kepada komitmen
kerja mereka. Kajian ini akan mengkaji kesan langsung
amalan kepimpinan transformasi pengetua mengikut elemen
karisma, merangsang intelek, bertimbang rasa secara
individu, dan motivasi berinspirasi terhadap konstruk
komitmen organisasi (komitmen afektif, komitmen
berterusan dan komitmen normatif) guru kaunseling. Kajian
ini berbentuk kuantitatif dengan mengumpul data melalui
soal selidik yang telah diubahsuai diedarkan melalui dalam
talian. Seramai 466 orang guru kaunseling dari sekolah
menengah di bawah program Transformasi Sekolah (TS25)
di Malaysia adalah responden kajian ini. Guru-guru
kaunseling dipilih secara rawak dari semua negeri di
Malaysia. Dapatan kajian dianalisis menggunakan Model
Persamaan Struktural (SEM). Hasil kajian menunjukkan
terdapat kesan langsung yang signifikan secara positif antara
dimensi karisma kepimpinan pengetua dengan komitmen
organisasi guru kaunseling. Manakala, dimensi bertimbang
rasa secara individu, merangsang intelek dan motivasi
berinspirasi kepimpinan pengetua tidak mempunyai kesan
langsung yang signifikan terhadap komitmen organisasi
guru kaunseling. Selain daripada itu, elemen karisma
merupakan peramal utama dengan komitmen organisasi GK
sekolah menengah TS25 di Malaysia. Analisis model
persamaan  struktur Kkajian ini didapati amalan
kepemimpinan transformasi pengetua seperti karisma,
bertimbang rasa, merangsang dan motivasi memberi
sumbangan sebanyak 16% terhadap komitmen organisasi
guru kaunseling. Secara keseluruhan, dapatan kajian ini
telah memberikan implikasi terhadap model, dasar, dan
latihan guru kaunseling dan pemimpin sekolah dalam
mendasari amalan Kepemimpinan di sekolah. Amalan
kepemimpinan transformasi pengetua di sekolah TS25
mempengaruhi komitmen organisasi guru kaunseling di
sekolah menengah.
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I. PENGENALAN

Pemimpin sekolah adalah merupakan pemacu kepada
kemenjadian murid dan sekolah berkualiti. Dalam konteks
ini, tanggungjawab pemimpin sekolah dianggap sangat
relevan dengan keperluan pendidikan semasa, kerana
sekolah yang baik pastinya dipimpin oleh pemimpin yang
berkualiti. Konsep kepemimpinan sekolah didefinisikan
sebagai  keupayaan  pemimpin  sekolah  untuk
mempengaruhi, mengubah tingkah laku dan sikap seorang
serta memberi inspirasi kepada orang-orang di
sekelilingnya untuk membuat perubahan dan bersetuju
untuk melaksanakan perancangan sekolah bagi mencapai
visi dan misi sekolah (Mohd Zainuddin et al., 2021).

Burns mendefinisikan pemimpin transformasi sebagai
seorang yang berusaha untuk mengembangkan potensi
pengikutnya dan memotivasikan mereka untuk mencapai
hasil yang luar biasa (Buil, Martinez & Matute, 2019).
Dengan ini boleh dinyatakan bahawa kepimpinan
transformasi adalah gaya kepimpinan yang paling
berkesan dalam menentukan komitmen organisasi pekerja
(Bushra et al.,, 2011) dan memberi impak terhadap
komitmen organisasi (Yi et al, 2019). Komitmen
merupakan ikatan psikologi dan perasaan keterikatan dan
kesetiaan terhadap sesebuah institusi antara organisasi dan
pekerja (Bello, 2012). Ini akan meningkatkan peluang bagi
pekerja  kekal bersama dengan organisasi dan
menyumbang usaha melebihi purata kepada organisasi
(Nazari & Emami, 2012).

Pekerja yang kekal bersama dengan organisasi amat
penting dalam bidang pendidikan negara kita, malah ia
juga merupakan agenda penting dalam perbelanjaan
negara. Peruntukan besar iaitu sejumlah RM 55.6 bilion
diperuntukkan untuk bidang pendidikan. Sebilangan
daripada peruntukan diagihkan untuk pembangunan
profesional pemimpin sekolah dan pemimpin pertengahan
termasuk ketua guru kaunseling (GK). Membangunkan
profesionalisme pemimpin sekolah dan pemimpin
pertengahan adalah merupakan salah satu fungsi Institut
Aminuddin Baki (IAB). TAB melaksanakan latihan dan
kursus pembangunan profesionalisme selama sekurang-
kurangnya tiga hari kepada pemimpin sekolah dan ketua
GK. Walaupun demikian, terdapat pelbagai permasalahan
isu yang wujud dalam pelaksanaan perkhidmatan
bimbingan dan kaunseling seperti kekaburan tugas dan
fungsi, beban kerja, burn out, konflik bersama rakan
sekerja, kepuasan kerja, dan komitmen kerja (Jaafar Sidek
Latif, 1995; Zawawi Jahaya, 1999; Faridah Mohd Fauzi,
2000; Arumugam Krishnan, 2010, dan Andriani,
Kesumawati dan Kristiawan, 2018).
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Kajian-kajian lepas menunjukkan kepemimpinan
transformasi adalah antara gaya kepimpinan yang paling
berkesan untuk menangani anjakan penstrukturan (Khalip
et al, 2014). Kepemimpinan transformasi ialah gaya
kepemimpinan baharu yang mengubah keseluruhan
hubungan antara pemimpin dan pengikutnya di mana
memainkan peranan yang tinggi terhadap komitmen kerja
dan faktor penting dalam meningkatkan tingkah laku yang
menggalakkan inovasi dan pembelajaran dalam kalangan
pekerja (Asbari, 2020; Munian & Hasan,2020). Motif
utama kepemimpinan transformasi adalah untuk
memenuhi keperluan dan melayan semua orang secara
sama rata dan saksama. Di peringkat sekolah, kemahiran
dan kebolehan pengetua dalam mengurus pelbagai
peranan supaya dapat membimbing guru-guru di bawah
organisasinya telah termaktub dalam Standard Kualiti
Pendidikan Malaysia Gelombang 2 (SKPMg2) (Siti
Faezah & Mohd Zuri, 2013). SKPMg Kualiti Sekolah @
SKaS dalam Standard I menerangkan bahawa pengetua
berperanan sebagai peneraju, pembimbing dan pendorong
dalam organisasi. Kemahiran pengetua dalam pengagihan
tugas, membimbing setiap unit di sekolah dan mendorong
warga sekolah dalam melaksanakan tugas hakiki dapat
mengurangkan tekanan dalam kalangan guru.

Disamping gaya kepemimpinan pengetua, komitmen
guru juga mempunyai kesan yang besar terhadap
keberkesanan sekolah (Amutha & Aida Hanim, 2021).
Guru akan menghadapi beban tugas yang semakin
meningkat dan mencabar sekiranya tidak mempunyai
komitmen yang kuat terhadap profesion mereka (Siti
Nazatul, 2016). Guru yang berkomitmen tinggi dan juga
berdedikasi secara langsung boleh mempengaruhi
kejayaan murid dari aspek kurikulum, sahsiah dan
kokurikulum (Lily & Muhamad Suhaimi, 2020).

Kajian-kajian lepas turut membincangkan tentang
cabaran profesion perguruan dalam mencapai dua anjakan
transformasi pendidikan yang diutamakan dalam Pelan
Pembangunan Pendidikan Malaysia (PPPM) 2013-2025
iaitu transformasi keguruan sebagai profesion pilihan dan
memastikan kepimpinan berprestasi tinggi ditempatkan di
setiap sekolah (Surayati & Mohd Yusof, 2022). Pemimpin
yang berkualiti dan berprestasi tinggi diletakkan di sekolah
bagi meningkatkan semua aspek pembangunan murid.
Menurut Faridah dan Khadijah (2018), secara realitinya
kepimpinan pengetua adalah sukar diramalkan kerana
pengetua berhubungan dengan pelbagai pihak termasuk
GK. Oleh itu, gaya kepimpinan pengetua banyak
bergantung kepada pihak yang berinteraksi dengannya.
Sebilangan besar guru di sesebuah sekolah akan
mempunyai persepsi yang berbeza terhadap gaya
kepemimpinan pengetua. Kegagalan mendapatkan
komitmen daripada guru boleh menimbulkan masalah
besar kepada pentadbiran sekolah. Kekurangan komitmen
ini boleh membawa kepada tingkah laku GK yang negatif.
Keadaan ini tidak boleh diabaikan, dan pengetua
bertanggungjawab untuk membimbing dan
memotivasikan GK untuk menjadi GK yang cemerlang
dan menyumbang kepada pembangunan sekolah
(Arumugam et al., 2015).

Selain itu, kajian lepas juga memperjelaskan GK turut
menghadap pelbagai isu seperti cabaran menangani
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permasalahan manusia yang pelbagai yakni murid, rakan
sekerja dan guru serta ibu bapa (Tengku Muda, 2014). Ini
memberi kesan kepada komitmen kerja GK di sekolah.
Kajian oleh Arumugam (2010) mendapati kepuasan kerja
GK masih di tahap sederhana. Penerokaan bidang
bimbingan dan kaunseling sekolah masih kekurangan
kajian tentang komitmen kerja GK. Laporan daripada
pihak Jemaah Nazir Sekolah (2022) juga menyatakan
bahawa kefungsian perkhidmatan bimbingan dan
kaunseling di sekolah berada di tahap membimbangkan
dan masih terdapat pengetua dan GK yang kabur dengan
peranan dan fungsi unit bimbingan dan kaunseling (UBK)
di sekolah. Oleh itu, satu kajian perlu dilaksanakan bagi
melihat pengaruh amalan kepemimpinan transformasi
pemimpin sekolah terhadap GK di sekolah yang terlibat
dengan Program Transformasi Sekolah 2025 (TS25).

Kajian ini diharapkan dapat memberikan maklumat
sebenar tentang amalan kepemimpinan transformasi
pengetua dan hubungan dengan komitmen organisasi GK.
Kajian ini melihat secara empirikal amalan kepemimpinan
pengetua dan hubungannya dengan komitmen organisasi
GK di sekolah menengah. Pengkaji memfokuskan kepada
semua sekolah menengah yang terlibat dalam Program
TS25 di Malaysia bagi mengisi jurang kajian terdahulu
yang wujud dari aspek lokasi. Justeru itu, sumbangan
terhadap data emprikal dapat diberikan bagi meningkatkan
tahap komitmen organisasi GK di Malaysia.

Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti amalan
kepemimpinan transformasi pengetua dan hubungannya
dengan komitmen organisasi dalam kalangan GK sekolah
menengah yang terlibat dalam Program TS25 di Malaysia.
Justeru, kajian ini penting bagi memberikan jawapan
terhadap persoalan dan hipotesis-hipotesis berikut:

i Mengkaji kesan langsung amalan kepimpinan
transformasi  pengetua dengan komitmen
organisasi GK sekolah menengah TS25 di
Malaysia.

H1: Tidak terdapat kesan langsung yang signifikan antara
karisma pengetua dan komitmen organisasi GK
sekolah menengah TS25 di Malaysia.

H2: Tidak terdapat kesan langsung yang signifikan antara
bertimbang rasa secara individu pengetua dan
komitmen organisasi GK sekolah menengah TS25 di
Malaysia.

H3: Tidak terdapat kesan langsung yang signifikan antara

merangsang intelek pengetua dan komitmen

organisasi GK sekolah menengah TS25 di Malaysia.

Tidak terdapat kesan langsung yang signifikan antara

motivasi berinspirasi pengetua dan komitmen

organisasi GK sekolah menengah TS25 di Malaysia.

H4:

il. Mengenal pasti elemen kepimpinan transformasi
yang menjadi peramal utama dengan komitmen
organisasi GK sekolah menengah TS25 di
Malaysia.

1. Membangunkan model hubungan antara amalan
kepimpinan transformasi pengetua mengikut
empat elemen terhadap komitmen organisasi GK
sekolah menengah TS25 di Malaysia.
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I1. PENYATAAN MASALAH KAJIAN

Keberkesanan kepemimpinan di sekolah telah banyak
diperkatakan dalam sistem pendidikan negara. Daya dan
gaya kepemimpinan pengetua memberi kesan kepada guru
serta secara langsung mempengaruhi kepada pencapaian
murid (Balasandran, 2007). Hal ini telah dibuktikan lebih
20 tahun yang lalu melalui kajian yang telah dilaksanakan
oleh Hallinger dan Murphy (1985), bahawa gaya
kepemimpinan mampu  menyumbang ke  arah
keberkesanan para guru dalam melaksanakan proses
pengajaran dan pembelajaran di sekolah. Justeru pengetua
yang mengamalkan gaya kepemimpinan transformasi
mampu mempengaruhi tahap komitmen organisasi guru di
sekolah (Abdul Ghani, 2005; Khalid Ashari, 1997; Zainal
Abidin, 1997). Malahan, komitmen PGB juga berkait
dengan penghasilan pengurusan kualiti iaitu cara
implementasi pengurusan pihak atasan sehingga
mewujudkan pembudayaan bekerja dalam organisasi
(Javad & Davood, 2012).

Kajian dalam negara yang mengkaji hubungan antara
gaya kepemimpinan transformasi guru besar dengan
komitmen guru di sekolah menunjukkan kesan yang
positif (Ali, 2016: Teharaja & Hamid, 2021), memiliki
rasa bertanggungjawab untuk berada di sekolah (Teharaja
& Hamid, 2021), komitmen meningkat (Munian &
Hassan, 2020). Kajian lepas juga menunjukkan bahawa
amalan kepemimpinan transformasi telah membawa
perubahan yang positif kepada keberkesanan sekolah dan
turut memperlihatkan pengamalan gaya atau amalan
kepemimpinan transformasi oleh pengetua berkeupayaan
meningkatkan perlakuan warga organisasi dan sikap serta
komitmen guru (Asbari (2020), Andriani, Kesumawati &
Kristiawan (2018), Ghabasah, Soosay & Reaiche (2015),
Abdul Ghani (2005) dan Ishak Sin (2001)). Walaupun
kajian kepemimpinan transformasi pemimpin sekolah
dengan guru banyak dikaji namun kajian yang berkaitan
dengan kepemimpinan sekolah terhadap GK kurang
dikaji. Maka kajian ini adalah untuk melihat kesan
kepemimpinan transformasi pengetua terhadap UBK dan
GK di sekolah TS25.

Kualiti perkhidmatan para GK didapati amat berbeza
mengikut sekolah di mana mereka ditempatkan.
Arumugam (2010) telah melaporkan bahawa Jabatan
Pelajaran Perak dan JNJK telah membuat laporan
pemantauan terhadap Perkhidmatan UBK di sekolah
negeri Perak, laporan tersebut menunjukkan bahawa
berada pada tahap yang baik iaitu 3.3 peratus. Berdasarkan
laporan JNJK (2014) dan JNJK (2020), menyatakan
bahawa kefungsian Perkhidmatan UBK di sekolah sangat
membimbangkan kerana dapatan menunjukkan masih
terdapat PGB dan GBKSM yang kabur dengan peranan
dan fungsi UBK di sekolah.

Pelbagai cabaran yang dihadapi oleh GK iaitu cabaran
menangani permasalahan manusia yang pelbagai, diberi
amanah untuk menjawat jawatan sebagai ketua GK
(Tengku Elmi Azlina Tengku Muda et al., 2014), isu-isu
yang dihadapi oleh GK daripada kalangan murid, rakan
sekerja, pentadbir dan ibu bapa. Ini memberi kesan kepada
komitmen GK di sekolah (Tengku Elmi Azlina Tengku
Muda et al., 2014). Hal ini jelas menunjukkan bahawa
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cabaran yang dihadapi oleh GK akan memberi kesan
kepada komitmen GK di sekolah.

Kesimpulannya, banyak kajian lepas membincangkan
tentang cabaran profesion perguruan antaranya tuntutan
persekitaran, tanggungjawab yang semakin bertambah
mencabar dan beban kerja yang semakin meningkat serta
kekurangan faktor-faktor seperti fisiologi, keselamatan,
hubungan, fasiliti, kebajikan dan kewangan (Mohamad
Zaid, 2017; Salim & Nasir, 2010). Perkara ini memberi
kesan kepada tahap komitmen yang rendah yang
menyebabkan tahap keinginan untuk berhenti kerja yang
tinggi (Ambotang & Bayong, 2018). Namun, kualiti dan
prestasi guru dapat ditingkatkan dengan adanya
kepemimpinan transformasi dalam kalangan PGB
(Andriani, Kesumawati & Kristiawan, 2018). Oleh itu
kajian ini perlu dilaksanakan bagi mengenal pasti kesan
kepemimpinan transformasi pengetua terhadap komitmen
organisasi GK sekolah menengah di Malaysia. Hal ini
kerana jika tidak dikaji, berkemungkinan akan memberi
kesan yang lebih negatif kepada perkhidmatan UBK dan
GK di Malaysia.

III. TINJAUAN LITERATUR

Kepemimpinan Transformasi

Kepemimpinan transformasi merujuk kepada gaya
kepemimpinan yang boleh mempengaruhi pengikut untuk
melampaui kepentingan mereka sendiri untuk membawa
organisasi mereka ke tahap yang terbaik dan mencapai
tahap prestasi yang lebih tinggi (Bass, 1985).
Kepemimpinan transformasi menyepadukan asas empati,
kepekaan, belas kasihan, inovasi dan hubungan yang lebih
baik (Jin, 2010). Pemimpin transformasi memotivasikan
pengikut mereka untuk melakukan sesuatu di luar
jangkaan (Stinglhamber et al., 2015) dan mengalihkan
sekumpulan individu untuk melakukan perubahan
(Asodike & Adieme, 2015). Pemimpin transformasi
menghargai hubungan yang mesra dengan kakitangan
mereka, melayan mereka secara adil dan sama rata, dan
menggalakkan pembangunan kerja dan profesional
mereka (Aydin et al., 2013).

Teori dan Model Kepemimpinan Transformasi

Teori Transformasi Bass

Teori Kepimpinan Transformasi Bass (1985) telah
dirumuskan oleh Bernard M. Bass yang memperkenalkan
4 komponen yang juga dikenali 4 ‘Is’ yang harus
ditunjukkan oleh seorang pemimpin transformasi untuk
prestasi dan hasil yang cekap dan berkesan.

Model Kepimpinan Transformational

Elemen pertama Model Kepemimpinan
Transformational Slocum dan Hellriegel (2007) ialah
karismatik. Kepimpinan berkarisma sering dikaitkan
dengan kepimpinan transformasi, di mana pemimpin
transformasi mempamerkan sifat dan tingkah laku yang
menjadi contoh dan motivasi kepada orang lain (Slocum
& Hellriegel, 2007). Pemimpin yang berkarisma sering
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menunjukkan moral dan etika yang tinggi dan sanggup
berkorban demi kepentingan visi dan matlamat organisasi
serta tidak menyalahgunakan kuasanya, sebaliknya
mengarahkan ahli organisasinya ke arah kejayaan
bersama (Slocum & Hellriegel, 2007).

Elemen kedua ialah bertimbang rasa secara individu.
Ciri ini memerlukan pemimpin berhati-hati semasa
berurusan dengan ahli organisasi, serta menghormati
pandangan dan pendapat mereka yang berbeza untuk
mewujudkan kata sepakat. Bagi memajukan ahli
organisasinya, pemimpin juga perlu menumpukan dan
memberi perhatian kepada keperluan dan potensi individu.
Setiap ahli organisasi harus dilayan dengan penuh hormat.
Pemimpin yang mengamalkan kepimpinan transformasi
mesti mewujudkan tempat kerja yang mesra dan harmoni
untuk pekerja mereka (Slocum & Hellriegel, 2007).

Elemen ketiga ialah merangsang intelek. Dimensi ini
menunjukkan bahawa pemimpin transformasi mesti
menangani kesukaran atau menawarkan penyelesaian
kepada  masalah  dalam  organisasinya.  Untuk
menyelesaikan masalah tersebut, pemimpin mesti berfikir
secara kreatif dan inovatif. Pemimpin memberi galakan
kepada ahli organisasinya untuk bekerjasama bagi mencari
jalan penyelesaian bagi masalah yang mereka hadapi.
Ahli-ahli organisasi telah terdorong untuk berfikir di luar
kotak untuk mengambil lebih banyak idea unik hasil
daripada senario tersebut (Slocum & Hellriegel, 2007).
Seseorang  pemimpin intelektual perlu  sentiasa
mengeluarkan idea yang baru bagi memotivasikan
pengikutnya berfikir secara kritis dan mendekati isu-isu
dari pelbagai sudut (Aizzat Mohd Nasurdin et al., 2006).

Elemen keempat pula ialah motivasi berinspirasi.
Sebagai pemimpin transformasi, pemimpin mesti
mempunyai ciri-ciri yang boleh mengalakkan pengikut
dan meningkatkan semangat juang pekerja. Seorang
pemimpin mesti dapat memberi inspirasi kepada
pengikutnya dengan tahap motivasi yang tinggi dan
menunjukkan motivasi yang kuat kepada organisasinya.
Untuk meningkatkan penglibatan guru dan membantu
organisasi sekolah mencapai objektifnya, pemimpin juga
mesti menawarkan kemudahan infrastruktur yang
mencukupi dan sokongan moral yang kukuh.

Komitmen Guru

Komitmen guru akan menyumbang kepada peningkatan
pencapaian kemenjadian murid dari segi kurikulum,
koakademik, kokurikulum dan juga sahsiah diri. Hasil
tingkah laku komitmen guru juga dapat mengurangkan
masalah disiplin dalam kalangan murid, sekali gus
mengubah sikap guru menjadi lebih positif terhadap
kecemerlangan sekolah. Guru yang berkomitmen tinggi
dan berdedikasi kepada sekolah sentiasa menepati
jangkaan yang diberikan oleh sekolah kepada mereka.
Menurut Dayangku Rodzianah dan Mohd Izham (2021),
guru akan mempamerkan profesionalisme, mempunyai
nilai dan etika kerja yang tinggi bagi organisasi mereka. Ia
juga adalah satu ikatan emosi antara guru dan sekolah
(Mart, 2003). Selain itu, ia juga merupakan komitmen di
mana guru menumpukan lebih banyak masa dan usaha
untuk meningkatkan hasil murid. Komitmen guru
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merupakan salah satu komponen terpenting dalam
pengajaran yang 51 ormati, iaitu hubungan emosi yang
ditunjukkan oleh guru terhadap profesion mereka
(Mustafa Altun, 2017). Komitmen guru mewujudkan
persekitaran pembelajaran yang 51ormati di mana murid
mengembangkan potensi mereka untuk peningkatan
pencapaian.

Teori Komitmen Organisasi

Menurut Meyer dan Allen (1991) dalam Amalina,
Fatimah dan Wan Shahrazad (2017), konstruk psikologi
yang dikenali sebagai “komitmen organisasi” merujuk
kepada ciri-ciri hubungan pekerja dengan organisasinya
yang mempengaruhi keputusan mereka untuk kekal
51 ormati organisasi. Terdapat tiga jenis komitmen
organisasi iaitu:

i Komitmen afektif merujuk kepada keterikatan
emosi dengan organisasi, di mana guru ingin
berkhidmat di sekolah dengan perasaan sebati
dengan sekolah. Ia lebih berkaitan dengan
perasaan, 51 ormativ, penyertaan pekerja dalam
sesebuah organisasi.

il. Komitmen berterusan berpandukan kepada guru
yang tidak mahu meninggalkan atau berpindah ke
organisasi lain. Ini merujuk berkenaan dengan kos
yang akan ditanggung oleh ahli sekiranya mereka
meninggalkan organisasi dan tidak mencuba
kerjaya lain. Komponen yang mengambil kira
penilaian pekerja terhadap kelemahan yang
mungkin timbul apabila meninggalkan organisasi.

1. Komitmen 51 ormative adalah perasaan
tanggungjawab guru terhadap organisasi yang
menyebabkan pekerja wajib untuk bekerja.
Dengan kata lain, rasa kewajipan terhadap
organisasi dan keinginan untuk terus bekerja
disebabkan tekanan daripada luar (Lily &
Muhamad Suhaimi, 2020). Dengan kata lain, ia
bermaksud pemikiran pekerja tentang
tanggungjawab yang harus mereka berikan pada
organisasi.

Model Komitmen Organisasi

Komitmen afektif ialah keinginan seorang pekerja untuk
menjadi sebahagian daripada syarikat dan mempunyai
emosi yang kuat dengan organisasi (Meyer & Allen,
1997). Pckerja akan berasa seronok menjadi ahli
organisasi (Meyer & Allen, 1991). Pekerja sanggup
menghabiskan tenaga dan sentiasa kekal dengan
organisasi bagi mencapai matlamat yang ditetapkan. Guru
menerima pakai matlamat dan prinsip organisasi sebagai
milik mereka dan berbangga dengan organisasi.

Komitmen berterusan pula berkaitan dengan kebaikan
dan kerugian yang akan ditanggungnya sekiranya
seseorang meninggalkan organisasi. Pekerja berasa amat
sukar untuk meninggalkan pekerjaannya di organisasi
sekarang walaupun dia mahu. Pekerja yang telah lama
berkhidmat di sebuah organisasi berasa susah untuk
melepaskan apa yang telah mereka perjuangkan selama
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ini. pekerja ingin kekal dengan syarikat disebabkan faktor
keuntungan (Meyer & Allen, 1991). Pekerja akan menilai
faktor perbelanjaan yang akan dikenakan jika seseorang
memutuskan hati untuk berhenti dari organisasi (Meyer &
Allen, 1997). Apabila membuat perancangan, pekerja
percaya bahawa jika mereka berhenti daripada organisasi,
mereka akan kehilangan sesuatu. Perkiraan ini
memerlukan pekerja melabur asset berharga (seperti masa,
tenaga dan wang) jika mereka berhenti dari kerja.

Komitmen normatif ditakrifkan sebagai pengekalan di
dalam syarikat kerana menjadi tanggungjawab mereka
untuk berbuat demikian (Meyer & Allen, 1991) dan tidak
mahu pindah ke organisasi lain. Ia juga merujuk kepada
idea bahawa pekerja mempunyai kewajipan terhadap
organisasi selaras dengan keyakinan dalaman mereka.
kompas moral dan rasa kewajipan kepada organisasi
biasanya menjadi teras kepada komitmen ini (Marsh &
Mannari, 1997). Pekerja percaya mereka terhutang budi
dengan organisasi dan harus kekal dengannya. Pekerja
percaya mereka mempunyai kewajipan moral untuk terus
menyediakan perkhidmatan kepada organisasi disebabkan
syarikat telah melaburkan sejumlah besar masa dan wang
dalam latihan dan pembangunan pekerja. Oleh kerana ia
setanding dengan senario sekarang berdasarkan tafsiran
dan keperluan dengan situasi sedia ada di sekolah, model
Slocum dan Hellriegel (2007) adalah relevan untuk kajian
ini.

Kajian Lepas Hubungan Kepemimpinan Transformasi
dan Komitmen Organisasi

Menurut Abdul Ghani (2005), komitmen dan guru boleh
dipertingkatkan oleh pengetua dengan menggunakan
kepimpinan trasformasi. Terdapat hubungan yang kuat,
positif ~dan  kesignifikan antara  kepemimpinan
transformasi dan komitmen terhadap organisasi dalam
kajian guru vokasional di Jordan oleh Khawasawneh,
Omari, dan Abu-Tineh (2012). Kajian Siti Nazatul (2016)
di sekolah-sekolah menengah di daerah Gua Musang,
Kelantan mendapati korelasi yang signifikan antara
kepimpinan transformasi dengan komitmen guru pjk.
Selain itu, kajian oleh Sheeila dan Mohamed Yusoff
(2018) mendapati guru-guru di sekolah rendah SBT di
Selangor berkomitmen tinggi, begitu juga dengan tahap
amalan transformasi pengetua.

Kajian Khalip Musa et al. (2014) juga menunjukkan
terdapat hubungan signifikan yang positif antara amalan
transformasi pengetua dengan komitmen guru di sekolah
menengah zon selatan Sungai Petani. Kajian-kajian lain
seperti yang dijalankan oleh Aydin et al. (2013) dan
Nurharaini et al (2013) turut menunjukkan terdapat
hubungan yang positif antara kepimpinan transformasi
dengan komitmen organisasi guru.

Kepemimpinan transformasi boleh memberi kesan yang
positif kepada pentadbiran dan pengurusan sekolah.
Perubahan ini juga boleh meningkatkan motivasi dan

komitmen guru seterusnya meningkatkan  lagi
keberkesanan sekolah. Walaupun dapat dilihat melalui
pelbagai kajian, kajian mengenai kepemimpinan

transformasi pengetua dengan komitmen GK adalah
sangat kurang dikaji.
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Berdasarkan teori dan model yang telah dibincangkan,
satu kerangka konseptial telah dibentuk di mana
kepemimpinan transformasi pengetua adalah pemboleh
ubah tidak bersandar manakala komitmen organisasi GK
adalah pemboleh ubah bersandar kajian.

Komitmen Qrgani

Komitmen Afektif
Komitmen Bertetusan
Komitmen Normatif

Individu
ek

-

Rajah 1: Kerangka Konseptual Kajia
n

Iv. METODOLOGI KAJIAN

Secara umumnya, kajian ini adalah berbentuk kuantitatif
menentukan hubungan antara pemboleh ubah dan
dihuraikan secara inferensi dan deskriptif. Kaedah
pensampelan rawak digunakan dengan melibatkan
populasi GK dari sekolah menengah di Malaysia.
Penetapan saiz sampel adalah untuk memastikan jumlah
sampel yang bersesuaian dengan kajian ditentukan
(Creswell, 2012). Jumlah sampel seramai 466 GK sekolah
menengah telah terlibat kajian ini seperti yang disarankan
oleh Krejcie dan Morgan (1970).

Soal selidik kepemimpinan transformasi pengetua
diadaptasi dari skala Multi Factor Leadership
Questionnaire (MLQ) oleh Bass (1985) yang diguna pakai
oleh Poon & June M.L (1995) dan dialih bahasa oleh
Khalid (1997) dan diguna pakai oleh Jasmi (2015). Soal
selidik ini mengandungi 38 item berdasarkan empat sub-
konstruk utama iaitu karisma, bertimbang rasa secara
individu, merangsang intelek dan motivasi berinspirasi.

Instrumen komitmen organisasi dalam kajian ini
diadaptasi dari soal selidik Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ) yang dibangunkan oleh Meyer dan
Allen (1991) dan Meyer dan Allen (1997). Antara pengkaji
dahulu yang mengguna pakai soal selidik ini ialah Awang
Seman et al., (2012), dan Mohamad Zaid Mustafa (2017).
Soal selidik ini. mengandungi 24 item berdasarkan tiga (3)
sub konstruk utama iaitu komitmen afektif, komitmen
berterusan, dan komitmen normatif.

Analisis Data

Analisis data kajian ini menggunakan perisian
“Statistical Package for Social Sciences” (SPSS) versi 23
dan SEM Amos versi 23 untuk melihat jika terdapat
pengaruh signifikan di antara kepemimpinan transformasi
pengetua (karisma-KAR, merangsang intelek-TIM,
bertimbang rasa secara individu-RAN dan motivasi
berinspirasi-MOT) dengan komitmen organisasi GK.
Analisis inferensi ini di laksana berdasarkan nilai Chi-
square, Coperative Fix Index (CFI), Tuckler Lewis Index
(TLI), dan Root Mean Square Error of Appoximation
(RMSEA).



International Research Journal of Education and Sciences (IRJES)

elSSN 2550-2158

V. DAPATAN KAJIAN
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Berpandukan pada taburan kekerapan responden
GK di atas kepemimpinan pengetua TS25 seluruh
Malaysia (N=466), didapati sebanyak 456 (97.9%) adalah
guru bimbingan dan kaunseling sepenuh masa sementara
10 (2.1%) adalah guru cemerlang bimbingan dan
kaunseling. Seramai 389 responden adalah terdiri daripada
guru perempuan (83.55) manakala 77 orang (16.5%) ialah
lelaki. Lingkungan umur keseluruhan responden kajian
yang berada dalam 29 tahun ke bawah ialah 29 (6.2%), 30
— 39 tahun ialah 137 (29.4%), 40 — 49 tahun ialah 213
(45.7%) dan 50 tahun ke atas ialah 87 (18.7%). Dapat
dirumuskan bahawa responden kajian yang paling ramai
menyumbang berada pada tahap umur 40 — 49 tahun
diikuti oleh responden yang berada dalam lingkungan
umur 30 — 39 tahun.

Lokasi sekolah pula, sebanyak 245 (52.6%) berada di
bandar, diikuti luar bandar sebanyak 216 (46.4%) dan
akhir sekali di pendalaman iaitu 5 (1.1%). Bagi profil
taburan responden mengikut negeri pula, negeri Perak
mempunyai kekerapan yang tertinggi iaitu 62 (13.3%),
diikuti negeri Terengganu iaitu 61 (13.1%), negeri
Sarawak iaitu 59 (12.7%), negeri Pahang iaitu 44 (9.4%),
negeri Sabah iaitu 38 (8.2%), negeri Pulau Pinang iaitu 34
(7.3%), negeri Selangor iaitu 33 (7.1%), negeri Johor iaitu
27 (5.8%), negeri Melaka iaitu 25 (5.4%), negeri Kelantan
iaitu 18 (3.9%), negeri Perlis dan Negeri Sembilan
sebanyak 15 (3.2%), negeri Kedah dan WP Kuala Lumpur
sebanyak 13 (2.8%). Negeri yang mempunyai bilangan
responden yang sedikit ialah negeri WP Labuan iaitu 1
(0.2%) diikuti oleh negeri WP Putrajaya iaitu 8 (1.7%).

Analisis Model Persamaan Struktur Kajian

Penyelidik telah melakukan model pengukuran secara
berasing bagi konstrak komitmen organisasi sebelum
melakukan. Hasil dapatan menunjukkan nilai indeks
kesepadanan yang baik serta laluan muatan bagi semua
pemboleh ubah melebihi 0.5. Malah Nilai ChiSq ialah
405.445, Chisq/df adalah 3.465 (>5.0) dengan nilai
signifikan (.000). RAMSEA adalah 0.07 (<0.08)
memenuhi kriteria yang ditetapkan. Selain itu, nilai indeks
muatan lain seperti CFI (.932 >.09), dan TLI (.921 >.09)
juga memenuhi kriteria yang diharapkan. Selain itu, nilai
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korelasi setiap aspek dalam komitmen organisasi GK telah
mencapai tahap di mana nilai korelasi antara konstruk
yang dikaji adalah kurang daripada 0.85. Analisis model
persamaan struktur telah dijalankan selepas pengkaji
menetapkan bahawa model pengukuran telah mencapai
kesahan dan  kebolehpercayaan  konstruk  untuk
menjalankan analisis model persamaan struktur, seperti
yang digambarkan dalam Rajah 2.
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Rajah 2: Analisis Model Persamaan Struktur Kajian

Rajah 2 memaparkan kesesuaian yang telah ditetapkan,
termasuk indeks kesepadanan model, iaitu absolute fit -
Chi-Square, RMSEA; incremental fit berdasarkan CFI;
dan parsimonious fit berdasarkan Chi-square/df (Hair et
al.,, 2019). Nilai ChiSq ialah 2313.609 manakala nilai
Chisg/dfialah 2.176 (<5.0), dengan nilai signifikan (.000),
dan nilai RAMSEA ialah 0.049 (< 0.08). Tambahan pula,
nilai indeks kesesuaian lain seperti TLI (0.927) dan CFI
(0.932) juga
memperoleh ketepatan padanan yang sangat baik iaitu
lebih daripada 0.9.

Selain itu, nilai kebolehpercayaan komposit (CR) dan
kesahan konvergen (AVE) turut dicapai (Jadual 1), iaitu
nilai AVE Berkarisma (KAR) 0.586 (>0.5) dan nilai CR
0.916 (>0.6), Bertimbang rasa secara individu (TIM) AVE
0.682 (>0.5) dan nilai CR 0.928 (>0.6), nilai AVE
Merangsang intelek (RAN) 0.68 (>0.5) dan nilai CR 0.944
(>0.6), nilai AVE Motivasi (MOT) 0.729 (>0.5) dan nilai
CR 0.96 (>0.6) dan nilai AVE komitmen organisasi GK
0.561 (>0.5) dan nilai CR 0.78 (>0.6).
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JADUAL 2: NILAI ELEMEN FL, CR DAN AVE DALAM
KEPIMPINAN TRANSFORMASI DAN KOMITMEN

ORGANISASI GK
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Ast 87
As2 7o
A3 44
_ e Aad 78
Kansma (KAR) 255 =5 0816 0586
Aab 85
AaT 82
AsS B4
AbD .81
Ab10 B0
Bertimbang rass secara Ab11 B
individu (TIM) Ab12 &2 BiRs A
Ab13 84
Ab14 .79
2 AciS 28
e o ——
Act? B4
Merangsang intelek (RAN) Aot ] 0844 0.680
) ; Ac1g8 83
Ac20 80
Ac21 .80
Aced 84
Ad23 25
Ad24 26
Ad25 .88
Ad28 .85
Motivasi inspirasi (MOT) AdIT .85 0.080 0720
Ad28 .84
Ad20 B4
Ad3n B2
Ad3 =
Komitmen Afektf (AFE) 45
Organisasi Berterusan (BER) .85 0780 0.561
(KO) Normatif (NOR) 76

Analisis Anggaran Regresi Laluan

Berpandukan HO1, terdapat hubungan signifikan antara
gaya kepimpinan karisma pengetua dan komitmen
organisasi GK. Mengikut dapatan (Jadual 3) menunjukkan
terdapat hubungan signifikan antara gaya kepimpinan
karisma pengetua dan komitmen organisasi GK (3=0.311,
p> 0.06). Maka HO1 diterima, ia menunjukkan gaya
kepimpinan karisma pengetua memberi impak kepada
komitmen organisasi GK.

Walau bagaimanapun, mengikut H02 terdapat hubungan
signifikan antara gaya kepimpinan bertimbang rasa secara
individu dan komitmen organisasi GK, dapatan kajian
menunjukkan tidak terdapat hubungan signifikan antara
gaya kepimpinan bertimbang rasa secara individu dan
komitmen organisasi GK (B =- 0.036, p < 0.05). Oleh itu,
HO2 ditolak, ia menunjukkan bahawa gaya kepimpinan
bertimbang rasa secara individu pengetua tidak memberi
kesan kepada komitmen organisasi GK.

Menurut HO3 terdapat hubungan signifikan antara gaya
kepimpinan merangsang intelek dan komitmen organisasi
GK. Berdasarkan dapatan kajian ini, tidak terdapat
hubungan signifikan antara gaya kepimpinan merangsang
intelek dan komitmen organisasi GK (B =- 0.019, p <
0.05). Ia menunjukkan bahawa HO3 ditolak kerana gaya
kepimpinan merangsang intelek pengetua tidak memberi
kesan kepada komitmen organisasi GK.

Manakala bagi H04 pula menyatakan terdapat hubungan
signifikan antara gaya kepimpinan motivasi pengetua dan
komitmen organisasi GK. Dalam penemuan kajian
didapati, tidak terdapat hubungan signifikan antara gaya
kepimpinan motivasi pengetua dan komitmen organisasi
GK (B = 0.088, p< 0.05). Akibatnya, HO4 ditolak, ia
menunjukkan gaya kepimpinan motivasi pengetua tidak
memberi impak kepada komitmen organisasi GK.
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JADUAL 3: ANALISIS KESAN LANGSUNG
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Objektif kedua kajian ini boleh merujuk kepada Jadual
3, yang mengkaji empat analisis kesan langsung untuk
mengesan peramal utama bagi komitmen organisasi GK.
Mengikut hasil kajian, gaya kepimpinan karisma pengetua
merupakan peramal utama dalam mengukuhkan
komitmen organisasi GK (B =311, p< .05). Pekali
penentuan (coefficient of determination), atau nilai kuasa
dua R2, bagi komitmen organisasi GK ialah 0.16, iaitu
16% komitmen organisasi GK disumbang oleh gaya
kepimpinan karisma, Bertimbang rasa secara individu,
merangsang intelek dan motivasi inspirasi pengetua.
Selain itu, gaya kepimpinan Bertimbang rasa secara
individu (B =.036, p>.05), merangsang intelek (B =-.019,
p>.05) dan motivasi inspirasi (B =-.088, p>.05) pengetua
bukanlah peramal utama komitmen organisasi GK dalam
kajian ini.

Secara keseluruhannya, 16% daripada komitmen
organisasi GK telah diramalkan oleh gaya kepimpinan
karisma, bertimbang rasa secara individu, merangsang
intelek dan motivasi inspirasi pengetua. Pekali penentuan,
atau nilai kuasa dua R2, untuk komitmen organisasi GK
ialah 0.16. Ini adalah julat yang tinggi, seperti yang
dicadangkan oleh Cohen (1988). Oleh itu, hasil analisis
kajian ini menunjukkan bahawa karisma, bertimbang rasa
secara individu, merangsang intelek dan motivasi inspirasi
menyumbang 16% (R2 = 0.16) kepada komitmen
organisasi GK di sekolah menengah yang diterajui oleh
pengetua sekolah TS25 di Malaysia

VI PERBINCANGAN

Kajian ini secara empirikal menambah gaya kepimpinan
transformasi pengetua ke arah komitmen organisasi GK di
sekolah TS25 di Malaysia. Mengikut hipotesis pertama
kajian, GK percaya bahawa gaya kepimpinan karisma
pengetua mempunyai kesan yang besar terhadap
komitmen organisasi mereka. Ini menunjukkan bahawa
gaya kepimpinan karisma pengetua membuatkan GK
merasakan mereka dihargai dalam melaksanakan tugas
harian mereka. Selain itu, GK mendapat kesedaran untuk
menyesuaikan tingkah laku mereka mengikut situasi
kepimpinan pemimpin mereka. Menariknya, penemuan ini
sememangnya serupa dengan kajian terdahulu (Asbari
(2020) dan Andriani, Kesumawati & Kristiawan (2018).

Namun begitu, apabila merujuk kepada dapatan untuk
hipotesis kajian kedua, tiga dan empat, didapati GK
merasakan bahawa gaya kepimpinan bertimbang rasa
secara individu, merangsang intelek dan motivasi
berinspirasi pengetua tidak memberi kesan kepada
komitmen organisasi GK. Ini kerana, pengkaji percaya
bahawa gaya kepimpinan ini tidak membawa banyak
kesan perubahan ke atas komitmen organisasi GK kerana
mereka sendiri mempunyai sifat/ sikap/ pemikiran positif
yang secara semula jadi yang mana akan mendorong diri
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mereka untuk sentiasa berfikiran positif (Dayangku
Rodzianah dan Mohd Izham (2021).

Dapatan kajian ini juga menunjukkan bahawa daripada
empat elemen dalam gaya kepimpinan transformasi
pengetua yang menjadi peramal utama bagi komitmen
organisasi GK adalah gaya kepimpinan karisma. Di mana
kesan gaya kepimpinan ini membantu GK meningkatkan
komitmen organisasi mereka.

Mengikut model penyelidikan, empat dimensi ini
menyumbang sehingga 16% ke arah komitmen organisasi
GK. Menurut Cohen (1988), saiz impak ini mempunyai
pelbagai variasi. Akibatnya, amalan kepimpinan
transformasi pengetua sentiasa mempengaruhi komitmen
organisasi dengan mewujudkan nilai perubahan dalam diri
GK. Secara keseluruhannya, dapatan kajian memberikan
pandangan kepada dunia pendidikan bahawa gaya
kepimpinan transformasi pengetua sekolah adalah satu
kemestian dalam mewujudkan perubahan dalam sekolah
terutamanya dalam diri GK.

VIL KESIMPULAN

Dapatan kajian ini khususnya telah membawa implikasi
kepada pengurusan pemimpin dan memberi kefahaman
tentang bagaimana pengetua di sekolah menengah TS25
Malaysia membangunkan gaya kepimpinan transformasi
mereka. Penyelidikan ini juga menyelidiki potensi kesan
amalan kepimpinan dalam dalam bidang pendidikan.
Akhir sekali, penyelidik percaya bahawa kajian lanjut
mengenai amalan kepimpinan transformasi perlu
dijalankan dalam banyak sektor dengan menilai pengaruh
ke atas pemboleh ubah seperti kecemerlangan organisasi,
penglibatan kerja GK, dan pembangunan profesionalisma
GK.
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