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ABSTRAK

Tingkah laku kewargaan organisasi merupakan sikap yang penting dan perlu diamalkan oleh setiap
pekerja dan berupaya menyumbang secara tidak langsung terhadap keberkesanan pengurusan
dalam sesebuah organisasi. Kajian ini bertujuan menguji model budaya organisasi, kepuasan kerja
dan tingkah laku kewargaan organisasi. Kajian ini juga bertujuan menguji kepuasan kerja sebagai
mediator dalam hubungan di antara budaya organisasi dan tingkah laku kewargaan organisasi.
Responden kajian terdiri daripada 282 orang anggota penguatkuasaan berpangkat Konstabel
sehingga Sub Inspektor. Data dikumpul daripada 6 buah Ibu Pejabat Polis (IPD) di negeri Selangor
menggunakan satu set soal selidik yang mengandungi skala budaya organisasi, skala tingkah laku
kewargaan organisasi dan Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ). Keputusan kajian
menunjukkan indeks kesepadanan model yang baik dengan nilai CMIN/DF=3.045, CFI1=0.96,
TLI=0.94, and RMSEA=0.60. Manakala, keputusan analisis persamaan struktural (SEM)
menunjukkan terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 3=0.642, p<0.001;
kepuasan kerja terhadap tingkah laku kewargaan organisasi 3=0.818, p<0.001 dan tiada pengaruh
langsung budaya organisasi terhadap tingkah laku kewargaan organisasi $=0.094, p>0.001.
Seterusnya kepuasan kerja memainkan peranan sebagai mediator dalam hubungan di antara
budaya organisasi dengan pengamalan tingkah laku kewargaan organisasi anggota polis. Implikasi
kajian mencadangkan bahawa budaya organisasi dan kepuasan kerja pekerja merupakan faktor
penting dalam mewujudkan tingkah laku kewargaan organisasi dalam kalangan pekerja.

Kata kunci: Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Tingkah Laku Kewargaan Organisasi,
Mediator, Model Persamaan Struktural

ABSTRACT

Organizational citizenship behavior is an important attitude and should be practiced by each
employee and this will indirectly contribute to the management effectiveness in organization. This
study aimed to test the model of organizational culture, job satisfaction and organizational
citizenship behavior. This study also aimed to test the role of job satisfaction as the mediator in
relationship between organizational culture and organizational citizenship behavior. The
respondents involved 282 enforcement police officers ranking from Constable to Sub Inspector.
Data were collected from 6 Police Headquarters (HQ) in Selangor using a set of questionnaires
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which contained organizational culture scale, organizational citizenship behavior scale and
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ). Results from the model showed satisfactory
goodness of fit indices with CMIN/DF=3.045, CF1=0.96, TLI=0.94 and RMSEA=0.60. Results of
the structural equation modeling (SEM) showed significant effect of organizational culture on job
satisfaction with $=0.642, p<0.001; job satisfaction on organizational citizenship behavior with
B=0.818, p<0.001 and no significant effect of organizational culture on organizational citizenship
behavior with $=0.094, p>0.001. In addition, job satisfaction significantly mediated the
relationship between organizational culture and organizational citizenship behavior. Implication
of this research suggested that organizational culture and job satisfaction were important factors
in the practise of organizational citizenship behavior among employees.

Keywords: organizational culture, job satisfaction, organizational citizenship behavior,
mediation, structural equation modeling

PENGENALAN

Tingkah laku kewargaan organisasi merupakan tingkah laku di luar daripada deskripsi tugas
seseorang pekerja yang berupaya mencapai misi dan visi organisasi secara tidak langsung (Smith,
Organ & Near, 1983). Kajian-kajian yang terdahulu menunjukkan bahawa budaya organisasi
memberi kesan terhadap pemboleh ubah sikap seperti kepuasan kerja dan tingkah laku kewargaan
organisasi (Dineen et al. 2006; Mohanty & Rath, 2012). Walau bagaimanapun, penerokaan
terhadap interaksi semua pembolehubah secara serentak dalam satu model tidak ditekankan oleh
pengkaji yang terdahulu sebagai suatu pembolehubah yang penting dalam sebuah organisasi
(Baharom et al., 2014; Nik Hairi Omar et al., 2012; Mumtaz Begam et al., 2009; Ibrahim et al.,
2016). Dalam masa yang sama, kajian ini cuba mengenengahkan peranan pemboleh ubah mediator
iaitu kepuasan kerja yang memberi impak terhadap pengamalan tingkah laku kewargaan organisasi
khususnya anggota penguatkuasaan.

Selain itu, makalah ini mengesyorkan bahawa terdapat kelompongan kajian di mana
pengkaji-pengkaji lepas tidak menekankan peranan budaya organisasi terhadap tingkah laku
kewargaan organisasi apabila kepuasan kerja berperanan sebagai mediator dalam satu model
persamaan struktural (SEM). Peramal-peramal yang dikaji ini berupaya dalam menggalakkan
pekerja untuk mengamalkan sikap positif dan proaktif dalam melakukan pekerjaan (Sharif et al.,
2015; Sulaiman et al., 2013). Menurut Othman et al. (2014), kurangnya kajian yang melibatkan
anggota penguatkuasaan dalam konteks tempatan perlu diberikan perhatian yang sewajarnya
kerana mereka merupakan tonggak kepada keharmonian negara kita Malaysia. Berdasarkan
kepada laporan tahunan yang dikeluarkan oleh pihak SPRM 2010 sehingga Mei 2017
menunjukkan bahawa anggota penguatkuasaan badan beruniform daripada kumpulan pelaksana
banyak terbabit dalam salah laku sewaktu bertugas (Laporan Tahunan SPRM, 2017). Oleh itu,
kajian ini dijalankan ke atas anggota PDRM daripada kumpulan pelaksana bagi melihat
pengamalan tingkah laku kewargaan organisasi mereka dan kaitannya dengan budaya organisasi
dan kepuasan kerja.
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TINJAUAN LITERATUR
Budaya Organisasi

Pelbagai definisi budaya organisasi diutarakan oleh pengkaji lepas mengikut perspektif yang
berbeza. Budaya organisasi merupakan suatu entiti yang menerangkan mengenai sekumpulan
manusia yang mengamalkan tingkah laku yang sama. Kebiasaannya individu yang tergolong
dalam suatu budaya itu berkongsi norma, sejarah, keagamaan, nilai dan artifak yang sama (Belias
& Koustelios, 2014). Menurut Tosi et al. (1990), budaya organisasi juga menjelaskan berkenaan
dengan corak gaya berfikir, merasa dan tindak balas seseorang pekerja berdasarkan kepada
persekitaran yang wujud dalam sesebuah organisasi itu. Namun begitu, kajian-kajian sebelum ini
mendefinisikan budaya organisasi dengan pelbagai definisi operasi yang berbeza. Misalnya
Hofstede (1980) menjelaskan bahawa terdapat enam jenis dimensi budaya organisasi iaitu
berorientasikan kebendaan berbanding berorientasikan matlamat, dorongan secara dalaman
berbanding dorongan secara luaran, disiplin kerja yang santai berbanding disiplin yang tegas,
tempatan berbanding profesional, sistem terbuka berbanding sistem tertutup, serta berorientasikan
pekerja berbanding berorientasikan kerja. Manakala, Robbins (2005) pula menyatakan bahawa
terdapat tujuh dimensi budaya organisasi iaitu inovasi dan mengambil risiko, perhatian terhadap
perincian, berorientasikan pengeluaran, berorientasikan individu, berorientasikan kumpulan,
agresif dan kestabilan. Namun, kepelbagaian dimensi yang mengukur budaya organisasi adalah
suatu aspek yang digunakan untuk mengklasifikasikan personaliti organisasi. Setiap organisasi itu
mempunyai ciri-ciri dan personaliti yang berbeza walaupun sebuah organisasi itu pada dasarnya
mempunyai matlamat dan objektif organisasi yang hampir sama. Oleh itu, kepelbagaian dimensi
yang digunakan oleh pengkaji terdahulu biasanya digunapakai sama ada secara berasingan
mahupun bersama dalam meneroka dimensi budaya yang paling hampir dengan sesebuah
organisasi (Patterson et al., 2005).

Ahmadi et al. (2014) dalam kajiannya mendapati, budaya organisasi mempunyai hubungan
yang signifikan dengan tahap kepuasan kerja para pekerja. Manakala, penekanan terhadap budaya
organisasi dan persekitaran kerja yang kondusif turut mempengaruhi kepuasan kerja dalam
kalangan pekerja (Narender Singh, 2011). Selain itu, kajian yang dijalankan oleh Salajegheh dan
Bigdelimojarad (2015) juga mendapati budaya organisasi dalam sesebuah organisasi
mempengaruhi pekerja dalam mengamalkan tingkah laku kewargaan organisasi. Sikap ini
merupakan suatu elemen yang penting kerana ia menyumbang kepada peningkatan produktiviti
organisasi. Oleh yang demikian, kebanyakan kajian yang telah dijalankan menyarankan budaya
organisasi sebagai faktor yang mempengaruhi tahap kepuasan kerja dan kecenderungan pekerja
untuk mempraktikkan tingkah laku kewargaan organisasi dalam melaksanakan tugasan (Phillips
& Gully, 1997). Di samping itu juga kajian oleh pengkaji terdahulu seperti Wandary dan Anisah
(2015) dan Utami et al. (2016) turut mendapati budaya organisasi mempunyai hubungan dan
pengaruh terhadap kepuasan kerja dan pengamalan tingkah laku kewargaan organisasi dalam
kalangan pekerja.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan konstruk yang mempunyai pelbagai definisi. Rata-rata kajian yang
telah dijalankan mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan pekerja yang berkaitan dengan
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pekerjaan mereka berdasarkan kepada pelbagai aspek yang diletakkan mengikut setiap individu
itu (Spector, 1997). Aspek yang seringkali dikaitkan dengan kepuasan kerja adalah seperti bayaran
gaji, pementoran serta peluang kenaikan pangkat yang diberi perhatian oleh para pekerja (Ambrose
et al., 2005). Namun, kepuasan kerja turut dikategorikan kepada dua komponen iaitu intrinsik dan
ekstrinsik. Masing-masing memainkan peranan yang tersendiri dalam mengukur kepuasan kerja
mengikut perspektif kajian. Apabila seseorang pekerja berasa puas dengan pekerjaannya maka
kualiti kerja yang dihasilkan bertambah baik dari masa ke semasa. Kepuasan kerja pekerja juga
berkaitan dengan persepsi integriti terhadap penyelia tempat mereka bekerja (Gott, 2002). Di
samping itu, faktor lain seperti budaya organisasi turut memainkan peranan yang utama dalam
mempengaruhi pencapaian kepuasan kerja pekerja serta memenuhi matlamat organisasi (Belias &
Koustelios, 2014). Selain itu, kajian-kajian yang dijalankan oleh pengkaji terdahulu juga
menyokong bahawa kepuasan kerja adalah berkaitan dengan pengamalan tingkah laku kewargaan
organisasi dalam kalangan pekerja (Kooshki & Zeinabadi, 2016; Mushtag & Umar, 2015).
Kebanyakan kajian menjelaskan tidak kira apa jua jenis pekerjaan itu, sekiranya seorang pekerja
berasa puas dengan pekerjaan akan menyebabkan pekerja itu secara tidak langsung menonjolkan
sikap positif terhadap tugasannya (Spector, 1997). Pengkaji seperti Kooshki dan Zeinabadi (2016),
Yanti Astika Dewi dan Suwandana (2016), serta Yuliati (2016) menyatakan elemen kepuasan kerja
seperti bayaran gaji, layanan baik daripada pihak majikan, persekitaran tempat kerja, keselamatan,
tahap kebajikan yang diterima menyebabkan pekerja mempamerkan perilaku tambahan sewaktu
bertugas yang dikenali sebagai tingkah laku kewargaan organisasi. Perilaku ini adalah disebabkan
kepuasan kerja yang wujud; ia juga memberi sumbangan yang besar terhadap perjalanan sesebuah
organisasi secara menyeluruh tanpa disedari oleh warga organisasi.

Tingkah Laku Kewargaan Organisasi

Tingkah laku kewargaan organisasi merupakan pembolehubah sikap yang menyumbang kepada
keberkesanan dan kelangsungan sebuah organisasi sama ada secara langsung mahupun tidak
langsung (Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2006). Namun begitu, berdasarkan kajian-kajian
terdahulu yang telah dijalankan mendapati bahawa tingkah laku kewargaan organisasi ini sering
kali dikategorikan kepada beberapa dimensi. Justeru, pengkaji perlulah memahami fungsi setiap
dimensi yang terkandung dalam pembolehubah ini. Misalnya, Podsakoff et al. (1989) dan Organ
et al. (2006) menerangkan bahawa terdapat lima dimensi tingkah laku kewargaan organisasi yang
biasanya diguna pakai dalam kebanyakan kajian. Antara dimensi yang dinyatakan adalah
altruisme, kesopanan, kehematan, semangat setiakawan dan kemurnian sivik. Dimensi altruisme
menerangkan berkenaan dengan sikap pekerja yang ingin membantu rakan sekerja serta membantu
pekerja yang masih baru dalam organisasi. Kesopanan pula melibatkan sikap pekerja yang
membantu dalam mempermudahkan segala urusan yang dihadapi oleh rakan sekerja yang lain
melibatkan permasalahan di tempat kerja. Dimensi kehematan menerangkan tentang pekerja yang
mampu menghasilkan jumlah tugasan yang melebihi jangkaan. Seterusnya dimensi semangat
setiakawan merupakan sikap kerjasama dan bertolak ansur dalam melakukan urusan pekerjaan.
Dimensi terakhir adalah kemurnian sivik iaitu sikap membantu yang meningkatkan fungsi-fungsi
organisasi seperti menghadiri acara tidak wajib secara sukarela bagi membantu meningkatkan
imej organisasi. Manakala, Williams dan Anderson (1991) pula telah mengenal pasti bahawa
hanya dua kategori yang terdapat dalam tingkah laku kewargaan organisasi iaitu tingkah laku
kewargaan organisasi-organisasi (Organizational Citizenship Behavior-Organization; OCBO)
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dan tingkah laku kewargaan organisasi-individu (Organizational Citizenship Behavior-Individual;
OCBI). OCBO lebih menjurus kepada organisasi manakala OCBI pula lebih kepada individu.
Walau bagaimanapun, komponen yang asal iaitu lima dimensi yang dikemukakan oleh Organ
(1988) juga terkandung di dalam OCBO dan OCBI. Namun, pengecilan terhadap dimensi yang
mengukur elemen tingkah laku kewargaan organisasi sahaja yang telah dibahagikan kepada dua
bahagian.

Secara umumnya, tingkah laku kewargaan organisasi ini didefinisikan sebagai tingkah laku
yang ditonjolkan oleh pekerja secara tidak langsung dan di luar daripada deskriptif tugas mereka
(Organ, 2006). Tingkah laku kewargaan organisasi ini juga merupakan sikap yang tidak diberikan
sebarang ganjaran sekiranya para pekerja mengamalkannya sewaktu menjalankan tugas mereka.
Oleh sebab itu, sikap suka membantu dalam kalangan pekerja ini perlu diberikan perhatian kerana
ia memberi impak yang bermanfaat kepada sesebuah organisasi. Keharmonian organisasi dan
kejelikitan yang terdapat dalam kalangan pekerja mampu meningkatkan produktiviti dan sekaligus
membolehkan misi dan visi organisasi dicapai selaras dengan kehendak organisasi. Kajian
terdahulu mendapati bahawa tingkah laku kewargaan organisasi adalah berhubungan dan
dipengaruhi oleh budaya organisasi dan juga kepuasan kerja (Hakim et al., 2014; Purnama, 2013;
Wandary & Anisah, 2015). Oleh yang demikian, berdasarkan kepada kajian terdahulu kerangka
konseptual perlu dibangunkan bagi melihat perkaitan di antara setiap pembolehubah (Suparjo &
Darmanto, 2015; Ulfiani Rahman et al., 2014; Crede et al., 2007).

Kepuasan Kerja sebagai Mediator

Hasil kajian yang dijalankan oleh Ulfiani Rahman et al. (2014) mendapati bahawa kepuasan kerja
memainkan peranannya sebagai mediator dalam menghubungkan efikasi kendiri terhadap
pengamalan tingkah laku kewargaan organisasi. Dapatan kajian tersebut mendapati bahawa
kepuasan kerja sememangnya mediator (pengantara) yang menghubungkan efikasi kendiri dengan
tingkah laku kewargaan organisasi apabila menyumbangkan varians sebanyak 59%.
Kesimpulannya, efikasi kendiri dan kepuasan kerja yang tinggi menyebabkan para guru sekolah
di Sulawesi Indonesia mempamerkan tingkah laku kewargaan organisasi di tempat kerja dengan
baik.

Di samping itu, Rashidah Mohamad Ibrahim et al. (2013) telah menjalankan kajian ke atas
212 pekerja kerajaan tempatan di tiga buah negeri di pantai timur Malaysia iaitu Pahang,
Terengganu dan Kelantan. Tujuan kajian tersebut dijalankan adalah untuk melihat peranan
kepuasan kerja sebagai mediator dalam menghubungkan hubungan pertukaran pemimpin-ahli
(leader-member exchange) terhadap tingkah laku kewargaan organisasi pekerja. Namun begitu,
analisis regresi hierarki menunjukkan bahawa kepuasan kerja hanya berperanan sebagai mediator
separa dalam menghubungkan antara hubungan pertukaran pemimpin-ahli dengan pengamalan
tingkah laku kewargaan organisasi dalam kalangan pekerja kerajaan tempatan. Manakala kajian
meta analisis telah dijalankan oleh llies et al. (2009) tentang pengaruh personaliti terhadap tingkah
laku kewargaan organisasi. Kajian tersebut menunjukkan kepuasan kerja merupakan mediator
yang menghubungkan personaliti dengan tingkah laku kewargaan organisasi. Berdasarkan dapatan
kajian oleh llies et al. (2009) jelas menunjukkan bahawa kepuasan kerja merupakan pemboleh
ubah pengantara yang baik yang mempengaruhi amalan tingkah laku kewargaan organisasi dalam
kalangan pekerja. Di samping itu juga, kepuasan kerja merupakan faktor individu yang mampu
memberi impak terhadap perilaku pekerja secara langsung atau tidak langsung. Oleh itu
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penerokaan anteseden yang lain diperlukan untuk melihat peranan kepuasan kerja sebagai
pembolehubah pengantara.

Seterusnya, kajian oleh Crede et al. (2007) juga melihat peranan kepuasan kerja sebagai
mediator. Namun, kajian tersebut menekankan isu di tempat kerja seperti tekanan kerja, peluang
pekerjaan, ciri-ciri pekerjaan dan pembawaan emosi positif dan negatif sebagai pembolehubah
bebas. Manakala tingkah laku kewargaan organisasi adalah pembolehubah terikat. Kajian tersebut
juga melibatkan seramai 959 pekerja bukan kakitangan akademik daripada 12 jabatan di sebuah
universiti. Keputusan kajian menunjukkan bahawa kepuasan kerja hanya bertindak sebagai
mediator yang menghubungkan pemboleh ubah bebas terhadap pemboleh ubah terikat. Daripada
kajian yang telah dijalankan oleh pengkaji-pengkaji terdahulu menunjukkan bahawa kepuasan
kerja merupakan pembolehubah yang sesuai untuk bertindak sebagai mediator. la berperanan
menghubungkan faktor organisasi, kumpulan mahupun individu di dalam meramal kepentingan
pembolehubah bebas terhadap pembolehubah terikat terutamanya pengamalan tingkah laku
kewargaan organisasi dalam kalangan pekerja. Justeru, banyak kajian yang telah dijalankan
membabitkan anteseden tingkah laku kewargaan organisasi, namun kurang pengkaji yang menguji
peranan kepuasan kerja sebagai mediator yang menghubungkan budaya organisasi (faktor
organisasi) dengan tingkah laku kewargaan organisasi. Kebanyakan kajian hanya menguji
hubungan dan pengaruh secara langsung budaya organisasi terhadap tingkah laku kewargaan
organisasi. Oleh yang demikian, kajian ini dilaksanakan bagi menentukan hubungan di antara
budaya organisasi, kepuasan kerja dan tingkah laku kewargaan organisasi serta mengesahkan
peranan kepuasan kerja sebagai mediator.

HIPOTESIS KAJIAN

Berdasarkan tinjauan literatur, empat hipotesis dicadangkan iaitu:

1. H1: Terdapat hubungan signifikan antara budaya organisasi, kepuasan kerja dan
tingkah laku kewargaan organisasi;

2. H2: Terdapat pengaruh signifikan budaya organisasi terhadap tingkah laku kewargaan
organisasi;

3. H3  Terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap tingkah laku kewargaan
organisasi;

4. H4: Kepuasan kerja merupakan mediator yang signifikan dalam hubungan antara
budaya organisasi dengan tingkah laku kewargaan organisasi.

KAEDAH KAJIAN
Responden Kajian

Sampel kajian ini melibatkan anggota penguatkuasaan PDRM di negeri Selangor membabitkan
enam buah Ibu Pejabat Polis Daerah (IPD) yang dipilih secara persampelan rawak berstrata.
Responden yang terlibat dalam kajian ini adalah anggota penguatkuasaan PDRM yang berjawatan
Konstabel sehingga Sub Inspektor. Namun begitu, setelah mengambil Kira outliers dan data yang
boleh digunapakai, hanya 282 responden yang digunakan sebagai sampel kajian.
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Instrumen Kajian

Dalam kajian ini tiga skala pengukuran digunakan iaitu:

1. Soal selidik budaya organisasi diukur dengan menggunakan Organizational Culture yang
diadaptasi daripada Van der Post et al. (1997). Soal selidik ini mengandungi lima dimensi
laitu pengurusan budaya, integrasi organisasi, fokus organisasi, struktur tugas dan
kejelasan matlamat. Nilai Alfa Cronbach adalah baik untuk semua alat pengukuran iaitu
pengurusan budaya =0.931, integrasi organisasi =0.923, fokus organisasi =0.893, struktur
tugas =0.867 dan kejelasan matlamat =0.859. Nilai alfa Cronbach pada aras 0.70 dan ke
atas menunjukkan instrumen mempunyai kebolehpercayaan yang baik (DeVellis, 2003).

2. Soal selidik kepuasan kerja diukur menggunakan Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ) yang dibangunkan oleh Weiss et al. (1967). Pengukuran ini mengandungi 20 item
dan terbahagi kepada dua dimensi iaitu intrinsik dan ekstrinsik. Nilai kebolehpercayaan
bagi dimensi intrinsik adalah =0.918 dan dimensi ekstrinsik adalah =0.917.

3. Soal selidik tingkah laku kewargaan organisasi pula menggunakan Organizational
Citizenship Behavior Scale yang dibangunkan oleh Podsakoff et al. (1987). Instrumen ini
mengandungi lima dimensi iaitu altruisme, kesopanan, kehematan, semangat setiakawan
dan kemurnian sivik. Setiap dimensi tingkah laku kewargaan organisasi mempunyai nilai
kebolehpercayaan melebihi 0.70 misalnya dimensi altruisme=(0.878, kesopanan=0.859,
kehematan=0.908, semangat setiakawan=0.867 dan dimensi kemurnian sivik=0.861.
Secara keseluruhan pengukuran ini mengandungi 15 item yang mana setiap satu dimensi
diwakili dengan 3 item.

Prosedur Kajian

Sebelum menjalankan kajian pengkaji terlebih dahulu mendapatkan kebenaran daripada ibu
pejabat Polis Bukit Aman Kuala Lumpur, Malaysia. Setelah diluluskan pengkaji mengedarkan soal
selidik kepada responden di enam buah Ibu Pejabat Polis Daerah (IPD) Selangor yang diberikan
kebenaran. Arahan diberikan kepada responden kajian supaya responden tidak mengalami
sebarang kesulitan sewaktu menjawab soal selidik.

Data kajian dianalisis menggunakan model persamaan struktural (SEM) dengan program
AMOS 21. Model kesepadanan dinilai menggunakan empat indeks yang menjelaskan
kesepadanan model atau goodness of fit (GOF). Indeks kesepadanan dinilai menggunakan empat
indeks; (1) root mean-square error of approximation (RMSEA), (2) Comparative Fit Index (CFI),
(3) Tucker-Lewis Index (TLI), serta (4) the Chi-quare statistic (Chi-square/df). Nilai CFI dan TLI
melebihi 0.90 sehingga 0.95 dianggap baik bagi suatu model. Manakala nilai RMSEA pula perlu
berada di antara 0.03 sehingga 0.08.
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KEPUTUSAN
Profil Demografi

Profil demografi menunjukkan peringkat umur yang paling dominan dalam kajian ini adalah
anggota yang berumur 26 tahun sehingga 35 iaitu seramai 118 orang (41.8%) berbanding peringkat
umur yang lain. Berdasarkan Jadual 1 juga mendapati bahawa anggota lelaki mendominasi kajian
ini berbanding anggota wanita iaitu sebanyak 199 orang (70.6%). Kebanyakan anggota
penguatkuasaan berstatus berkahwin seramai 200 orang (70.9%) berbanding dengan mereka yang
berstatus bujang, duda dan janda. Seterusnya, gred jawatan yang paling ramai terlibat dalam kajian
ini adalah anggota yang berjawatan Konstabel iaitu seramai 108 orang (38.3%). Manakala bagi
tempoh perkhidmatan pula kebanyakan anggota yang terlibat dalam kajian ini adalah mereka yang
berkhidmat kurang daripada 2 tahun iaitu seramai 80 orang (28.4%).

Jadual 1: Taburan Latar Belakang Responden Kajian

Ciri demografi Kategori Kekerapan Peratus (%0)
Umur 20 hingga 25 tahun 79 28.0
26 hingga 35 tahun 118 41.8
36 hingga 45 tahun 47 16.7
45 tahun ke atas 38 13.5
Jantina Lelaki 199 70.6
Perempuan 83 29.4
Status Perkahwinan Berkahwin 200 70.9
Bujang 78 27.7
Duda/Janda 4 1.4
Gred Jawatan Konstabel 108 38.3
Lans Koperal 62 22.0
Koperal 69 24.5
Sarjan 27 9.6
Sarjan Mejar 8 2.8
Sub Inspektor 8 2.8
Tempoh Perkhidmatan Kurang dari 2 tahun 80 28.4
2 hingga 5 tahun 58 20.6
6 hingga 10 tahun 60 21.3
11 hingga 15 tahun 36 12.8
Lebih dari 15 tahun 48 17.0
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Keputusan Model Pengukuran

Model pengukuran bagi pembolehubah kajian ini menunjukkan bahawa model mempunyai nilai
kesepadanan atau GOF yang baik dengan data kajian. Indeks kesepadanan dipenuhi apabila nilai
RMSEA=0.60, CFI=0.956, TLI= 0.943, CMIN/DF= 3.045 (Rajah 1). Secara keseluruhan
pembolehubah berkorelasi di antara satu sama lain; hubungan budaya organisasi dengan kepuasan
kerja adalah r=0.590, p<0.001, hubungan budaya organisasi dengan tingkah laku kewargaan
organisasi adalah r=0.622, p<0.001 dan hubungan antara kepuasan kerja dengan tingkah laku
kewargaan organisasi adalah r=0.815, p<0.001. Setiap pembolehubah dalam kajian ini mempunyai
kesahan diskriminan yang mana hubungan antaranya tidak melebihi 0.85 (Brown, 2006). Selain
itu, setiap pembolehubah dalam kajian ini seperti budaya organisasi (0.66), kepuasan kerja (0.77)
dan tingkah laku kewargaan organisasi (0.64) mempunyai kesahan tertumpu dan kesahan konstruk.
Kesahan tertumpu dan kesahan konstruk dipenuhi apabila nilai AVE (average variance extracted)
adalah lebih daripada 0.50 (Hair et al., 2006).
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Rajah 1: Model Pengukuran

Keterangan: BO1= Fokus Organisasi, BO2= Kejelasan Matlamat, BO3= Pengurusan Budaya, BO4=  Struktur
Tugas, BO5= Integrasi Organisasi, OCB= Tingkah laku Kewargaan Organisasi, KEM= Kemurnian
Sivik, SEM= Semangat Setiakawan, KEH= Kehematan, KES= Kesopanan, ALT= Altruisme

Model Persamaan Struktural (SEM)

Dapatan kajian menunjukkan bahawa model secara keseluruhan mempunyai nilai kesepadanan
model yang baik. Nilai-nilai RMSEA= 0.60, CFI= 0.956, TLI=0.943 dan CMINDF= 3.045
memenuhi indeks kesepadanan (Rajah 2). Dapatan menunjukkan bahawa budaya organisasi
mempunyai pengaruh langsung terhadap kepuasan kerja f=0.642, p<0.001. Nilai ini menunjukkan
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budaya organisasi mempengaruhi kepuasan kerja. Manakala, budaya organisasi dalam masa yang
sama tidak mempengaruhi tingkah laku kewargaan organisasi secara langsung =0.094, p>0.001.
Ini bermakna budaya organisasi tidak mempengaruhi pengamalan tingkah laku kewargaan
organisasi anggota polis secara langsung. Kepuasan kerja juga mempengaruhi tingkah laku
kewargaan organisasi dengan nilai f=0.818, p<0.001. Dapatan model persamaan struktural (SEM)
kajian mendapati kepuasan kerja memainkan peranannya sebagai mediator yang menghubungkan
antara budaya organisasi dan tingkah laku kewargaan organisasi. Nilai pengaruh tidak langsung
(mediator) ini diperoleh menggunakan pengiraan berdasarkan cadangan oleh Hair et al., (2006)
yang dikira menerusi hubungan langsung 0.64 x 0.82 = 0.52. Mengikut Hair et al. (2006),
hubungan tidak langsung ini perlulah melebihi 0.08 ke atas. Keputusan menunjukkan bahawa
kesan mediator adalah sebanyak 0.52 yang melebihi 0.08. Ini bermakna kepuasan kerja berperanan
sebagai mediator dalam hubungan di antara budaya organisasi dan tingkah laku kewargaan
organisasi. Hasil daripada model persamaan struktural (SEM) dan model pengukuran mendapati
bahawa hipotesis H1, H3 dan H4 adalah diterima. Manakala, hipotesis H2 yang melihat pengaruh
budaya organisasi terhadap tingkah laku kewargaan organisasi pula adalah ditolak; ini
menunjukkan bahawa kepuasan kerja bertindak sebagai mediator penuh dalam hubungan di antara
budaya organisasi dengan tingkah laku kewargaan organisasi.
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Rajah 2: Model Persamaan Struktural (SEM)

Keterangan: BO1= Fokus Organisasi, BO2= Kejelasan Matlamat, BO3= Pengurusan Budaya, BO4= Struktur
Tugas, BO5= Integrasi Organisasi, OCB= Tingkah laku Kewargaan Organisasi, ALT= Altruisme,
KES= Kesopanan, KEH= Kehematan, SEM= Semangat Setia Kawan, KEM= Kemurnian Sivik

10



eBangi - Special Issue 3 (2017): 002 ISSN: 1823-884x
TEMA: ISU-ISU KESEJAHTERAAN MASYARAKAT MALAYSIA
(THEME: ISSUES OF WELL-BEING AMONG MALAYSIAN COMMUNITY )

PERBINCANGAN

Berdasarkan hasil kajian yang diperolehi mendapati bahawa kepuasan Kkerja anggota
penguatkuasaan menerima kesan daripada budaya organisasi dan memberi pengaruh terhadap
tingkah laku kewargaan organisasi. Dapatan kajian ini bertepatan dengan hasil kajian sebelumnya
walaupun tidak secara langsung. Jika dilihat secara berasingan, kepuasan kerja mempunyai
hubungan yang signifikan dengan budaya organisasi; ini selaras dengan kajian yang dilakukan
oleh Ahmadi et al. (2014). Kajian ini juga menyokong hasil kajian yang dilakukan oleh Belias dan
Koustelios (2014) yang mendapati hubungan yang signifikan antara budaya organisasi dan
kepuasan kerja. Apabila pekerja merasakan seronok dalam melakukan pekerjaan menyebabkan
hasil kerja mereka menjadi diluar daripada jangkaan pihak organisasi. Sebagai contoh hasil kerja
pekerja menjadi bertambah baik serta berupaya meningkatkan produktiviti dan ini terhasil daripada
pengaruh oleh faktor organisasi dan individu itu sendiri (Narender Singh, 2012).

Di samping itu, budaya organisasi dan kepuasan kerja turut mempunyai hubungan di dalam
menggalakkan pekerja untuk mengamalkan sikap suka membantu ini. Sikap atau tingkah laku
kewargaan organisasi ini juga banyak dipengaruhi oleh budaya organisasi dan tahap kepuasan
yang dimiliki oleh setiap pekerja. Misalnya, hasil kajian yang dijalankan oleh Salajegheh dan
Bigdelimojarad (2015) serta Kooshki dan Zeinabadi (2016) turut menyatakan bahawa pengamalan
tingkah laku kewargaan organisasi ini dikaitkan dengan budaya organisasi yang baik serta
penerimaan insentif yang pelbagai daripada organisasi yang dikategorikan sebagai kepuasan kerja.
Oleh yang demikian, penekanan terhadap penambahbaikan faktor budaya organisasi dan kepuasan
kerja seperti bayaran gaji, peluang kenaikkan pangkat serta kelebihan-kelebihan yang ditawarkan
oleh organisasi mampu memberi kesan positif terhadap sikap pekerja (Spector, 1997). Hal ini,
secara tidak langsung menyumbang kepada wujudnya sikap yang positif dalam diri setiap pekerja.
Apabila sikap positif ini wujud, maka pengamalan tingkah laku kewargaan organisasi semasa
bekerja menjadi suatu kewajipan untuk diamalkan (Ambrose et al., 2005).

Dapatan kajian juga menunjukkan bahawa kepuasan kerja memberi kesan mediator
terhadap hubungan di antara budaya organisasi dan tingkah laku kewargaan organisasi dalam
kalangan anggota penguatkuasaan polis. Dapatan kajian adalah selari dengan dapatan kajian-kajian
sebelumnya yang mana menunjukkan bahawa kepuasan kerja sememangnya berupaya berperanan
sebagai pengantara apabila tingkah laku kewargaan organisasi merupakan pembolehubah terikat
(Ulfiani Rahman, 2014; Crede et al. 2007). Selain itu, kesemua pemboleh ubah kepuasan kerja,
budaya organisasi dan tingkah laku kewargaan organisasi mempunyai hubungan yang signifikan.
Hasil kajian ini menyokong dapatan kajian-kajian lepas yang menyatakan bahawa terdapatnya
hubungan antara budaya organisasi dengan pengamalan tingkah laku kewargaan organisasi pekerja
(Salajegheh & Bigdelimojarad, 2015). Dalam pada itu, budaya organisasi juga mempunyai
hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja; ini selaras dengan hasil kajian Phillips dan Gully
(2013).Walau bagaimanapun, setiap pembolehubah yang terlibat dalam kajian ini mempunyai
peranan yang tersendiri dalam membantu melancarkan perjalanan organisasi. Sebuah organisasi
yang berjaya meningkatkan mutu kerja pada tahap yang maksimum biasanya mempunyai pekerja
yang mengamalkan tingkah laku kewargaan organisasi. Budaya organisasi yang harmoni serta
memenuhi keperluan pekerja akan membantu di dalam meningkatkan tahap kepuasan kerja mereka
ini. Sekaligus, mempengaruhi pekerja dalam mengamalkan sikap suka membantu sesama rakan
sekerja. Selain itu, dengan perasaan yang puas terhadap persekitaran tempat kerja dan polisi
organisasi mampu mewujudkan kerjasama yang erat dalam kalangan pekerja. Budaya organisasi
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juga mempunyai hubungan signifikan dengan kepuasan kerja. Dengan lain perkataan, budaya
organisasi yang baik mampu mempengaruhi kepuasan kerja yang akhirnya menyumbang kepada
peningkatan pengamalan tingkah laku kewargaan organisasi dalam kalangan anggota polis.

KESIMPULAN

Secara keseluruhan kajian ini meneliti peranan kepuasan kerja sebagai pembolehubah pengantara
(mediator) yang menghubungkan budaya organisasi dan pengamalan tingkah laku kewargaan
organisasi dalam kalangan anggota penguatkuasaan PDRM berpangkat Konstabel sehingga Sub
Inspektor. Hasil kajian mendapati bahawa tahap kepuasan kerja yang dimiliki oleh setiap pekerja
terutama anggota penguatkuasaan ini sangat penting kerana ia menentukan amalan tingkah laku
kewargaan organisasi. Selain itu, pengaruh faktor organisasi seperti budaya organisasi turut
menyumbang kepada pengamalan tingkah laku kewargaan organisasi dalam setiap urusan
pekerjaan mereka walaupun ia tidak tersenarai di dalam senarai tugas hakiki sebagai anggota
penguatkuasaan. Budaya organisasi yang harmoni dalam sebuah organisasi memberi impak yang
besar terhadap sikap pekerja sama ada ke arah yang lebih positif atau sebaliknya. Hal ini, kerana
budaya organisasi mampu membentuk jati diri pekerja dan mempengaruhi kaedah bekerja, serta
keharmonian organisasi.

Selain itu, hasil kajian ini boleh digunakan oleh agensi penguatkuasaan yang lain seperti
Jabatan Pengangkutan Jalan (JPJ), Kastam, dan juga imigresen dalam menambahbaik elemen-
elemen budaya organisasi bagi mempertingkatkan keupayaan pekerja dalam melaksanakan tugas
berdasarkan tingkah laku kewargaan organisasi yang sejajar dengan misi dan visi organisasi.
Manakala, penerokaan peranan kepuasan kerja sebagai pembolehubah pengantara (mediator)
dalam hubungan antara budaya organisasi dengan tingkah laku kewargaan organisasi dalam
kalangan anggota penguatkuasaan PDRM mampu memperkayakan lagi korpus penerbitan konteks
tempatan. Di samping itu, dapatan kajian ini membantu pihak PDRM dalam mencari inisiatif untuk
mengadakan program-program yang mampu memastikan elemen budaya organisasi sentiasa
mengikut peredaran zaman dan keperluan semasa. Begitu juga, dengan konsistensi tahap kepuasan
kerja dan menyemai nilai-nilai murni dalam kalangan anggota agar pasukan PDRM menjadi
semakin efektif dari masa ke semasa dalam memenuhi keperluan tugas terhadap masyarakat. Hal
ini, kerana agensi PDRM merupakan tonggak kepada keamanan dan keharmonian Negara
Malaysia. Menerusi kesedaran tentang pentingnya meningkatkan kepuasan kerja melali budaya
organisasi bagi memastikan amalan tingkah laku kewargaan organisasi, pihak-pihak berwajib dan
agensi PDRM mampu mencapai setiap misi dan visi organisasi seiring wawasan negara menjelang
tahun 2020.
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