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Abstrak: Profesion perguruan adalah profesion yang sangat mulia dan disanjung tinggi oleh segenap 

lapisan masyarakat. Ini kerana tugas guru amat berat dan mencabar dalam melahirkan generasi yang 

akan memimpin dan menentukan masa depan negara. Namun begitu mutakhir ini terdapat pelbagai isu 

dan masalah yang timbul berkaitan profesion ini. Antaranya guru tidak menunjukkan kredibiliti 

sebenar semasa mengajar dan bertugas. Ini menyebabkan tahap prestasi dan komitmen mereka tidak ke 

arah yang positif. Guru juga tidak fokus dan tidak mempunyai matlamat yang jelas semasa mengajar. 

Kesannya sangat mendalam sehingga menggambarkan profesion ini sudah tidak berwibawa sekaligus 

menjejaskan imej profesion itu sendiri. Kajian dan perbincangan ini bagi mengenal pasti kepentingan 

iklim sekolah dalam mempengaruhi prestasi dan komitmen kerja guru di sekolah selain daripada faktor 

-faktor yang tersedia ada. 
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supaya guru- guru dapat menjalankan tugas 

mereka dengan prestasi dan komitmen yang 

tinggi . 

1. Pengenalan 

Pertumbuhan pesat ekonomi global dan pembangunan negara bergantung kepada pendidikan. Ini 

jelas membuktikan bahawa pendidikan amat penting dalam menentukan kestabilan dan kejayaan 

sesebuah negara. Justeru dalam sistem pendidikan, peranan guru yang utama adalah melahirkan modal 

insan yang cemerlang dari aspek jasmani, emosi, rohani, intelektual dan sosial selaras dengan Falsafah 

Pendidikan Negara. Profesion perguruan sangat mulia jika dihayati dengan betul. Malah guru sentiasa 

dihormati dan disanjung oleh masyarakat. Ini kerana ilmu yang disampaikan akan menjadi penyuluh 

hidup sepanjang hayat kepada anak didik. Guru juga merupakan sumber rujukan kepada masyarakat. 

Selain itu, guru juga merupakan pendidik dan pembimbing kepada para pelajar yang bakal menjadi 

pewaris kepimpinan, kebudayaan dan ilmu pengetahuan ke arah meningkatkan kemajuan bangsa dan 

negara pada masa hadapan. Sememangnya guru itulah memainkan peranan yang sangat penting dalam 

sistem pendidikan negara bagi menghadapi cabaran abad ke- 21.  

Tugas guru bukan hanya sekadar menyampaikan ilmu kepada para pelajar, malah guru juga 

menjadi ‘role model’ atau contoh tauladan yang baik kepada pelajar dari aspek tingkah laku, percakapan 

dan rutin harian. Guru adalah ceminan pelajar. Umum mengetahui bahawa peranan guru yang besar 

adalah membentuk dan membina masyarakat yang berketrampilan seterusnya membentuk negara yang 

harmoni, maju dan berdaya saing. Cabaran yang harus dihadapi oleh guru ialah mereka perlu 

membentuk individu dari pelbagai aspek latar belakang budaya, social, ekonomi dan agama yang 

berbeza. Guru yang tuntas adalah guru yang berperibadi mulia dan berakhlak tinggi seperti menjaga 

maruah diri, baik hati, sabra dengan karenah pelajar, jujur dan amanah. Ini kerana tugas utama guru 

ialah memimpin ke arah kebaikan dan bersungguh – sungguh dalam menjalankan tugas dan amanah 

sebagai pendidik. 

Iklim organisasi pula merupakan satu aspek yang memperihalkan satu organisasi dan yang 

membezakan satu organisasi dengan organisasi lain, kekal dalam suatu jangka masa dan mempengaruhi 

tingkah laku dalam organisasi tersebut. Campbell et al. (1970) telah menyatakan iklim organisasi sebagai 

satu set ciri khusus yang ada dalam sesebuah organisasi tertentu. Ciri-ciri dalam organisasi ini 

diterjemahkan melalui bagaimana organisasi itu bertindak dikalangan ahli-ahli dalam organisasi dan 

persekitarannya. Walaupun banyak kajian tentang iklim organisasi telah dijalankan di sebelum ini, 

perkaitan iklim organisasi dengan prestasi dan komitmen kerja masih menjadi satu isu yang selalu dikaji 

dan dibincangkan. Ini disebabkan pembolehubah-pembolehubah yang digunakan dalam penyelidikan 

adalah tidak sama dan bersesuaian dengan peredaran masa yang begitu cepat berlalu dan begitu 

mencabar. 

Hasil daripada dapatan daripada kajian-kajian lepas telah menunjukkan bahawa iklim organisasi 

mempunyai perkaitan langsung dan tidak langsung dengan elemen-elemen organisasi seperti 

kepimpinan, kepuasan kerja, motivasi, sokongan, prestasi kerja, komitmen, produktiviti, gelagat dan 

keberkesanan organisasi. Keberkesanan organisasi pula sangat bergantung kepada prestasi dan 

komitmen kerja pekerjanya. Misi dan visi sesebuah organisasi dapat dicapai dengan lebih mudah 

sekiranya sesebuah organisasi itu mempunyai iklim organisasi yang positif. Menurut Padhi dan Palo 

(2005), iklim organisasi yang positif boleh mempengaruhi tingkah laku pekerja dan mendorong pekerja 

untuk meningkatkan tahap prestasi kerja mereka. Sebarang perubahan amalan pengurusan sumber 

manusia yang bertujuan mempertingkatkan produktiviti pekerja akan mengubah iklim organisasi 
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sesebuah organisasi. Iklim organisasi pula akan mempengaruhi secara langsung atau tidak langsung 

prestasi dan komitmen kerja kakitangan di sesuatu organisasi.  

Sehubungan dengan itu, matlamat utama sesebuah organisasi adalah untuk mewujudkan iklim 

organisasi yang positif iaitu suatu persekitaran kerja yang mendorong, harmoni dan dapat 

menggalakkan serta memotivasikan kakitangan dalam meningkatkan prestasi dan komitmen kerja 

mereka. Pengurusan yang profesional akan menyediakan ruang dan peluang kepada pekerjanya dalam 

proses meningkatkan mutu kerja mereka. Tempat kerja yang kondusif dan selesa adalah elemen yang 

sangat penting dalam mewujudkan peningkatan usaha dan sokongan di kalangan pekerjanya. Menurut 

Maisura (2007), institusi pendidikan mestilah mempunyai persekitaran yang positif dan kondusif. 

Kejayaan sesebuah organisasi atau institusi terletak di tangan pekerja yang menganggotai organisasi 

tersebut dimana mereka bertanggungjawab ke arah mencapai objektif dan matlamat organisasinya. 

2. Definisi Konsep 

2.1. Iklim 

Iklim sekolah mempunyai maksud yang luas dan bergantung kepada persepsi guru terhadap 

persekitaran kerja sekolah samaada sebagai sebuah organisasi yang formal atau tidak formal, personaliti 

mereka yang terlibat serta pengaruh guru besar atau pengetua. Litwin dan Stringers (1968) 

mendefinisikan iklim organisasi sebagai satu set ciri yang boleh diukur tentang persekitaran kerja, 

mengikut persepsi manusia yang bekerja di dalam persekitaran tersebut samaada secara langsung atau 

tidak langsung. Iklim organisasi juga didefinisikan oleh Robbins dan Barnwell (1998) yang membawa 

maksud kualiti persekitaran sesebuah organisasi yang dialami oleh ahli-ahlinya dan mempengaruhi 

tingkah laku mereka. 

2.2. Prestasi Kerja 

Prestasi kerja adalah bagaimana seseorang itu mencapai atau melaksanakan tugas. Campbell (1970) 

pula dalam kajiannya menyatakan bahawa prestasi adalah tahap di mana seseorang individu itu dapat 

membantu organisasinya mencapai objektif. Prestasi kerja boleh diukur antara lain dengan 

menggunakan penilaian kendiri melalui dua dimensi iaitu dimensi kualiti dan produktiviti (Youser, 

2000). Manakala berdasarkan Lal et al. (1995) pula ada lapan dimensi dalam pengukuran prestasi ini iaitu 

dimensi perancangan, siasatan, penyelarasan tugas, inisiatif, penyeliaan, penjawatan, perundingan dan 

mewakili. 

Noel (2009) mendefinisikan prestasi sebagai suatu proses di mana pengurus bertanggungjawab 

memastikan aktiviti dan produktiviti pekerja adalah selari dengan matlamat organisasi. Thomas dan 

Surjit (2000) pula menyatakan “Organizational performance can be enhanced through the increase productivity 

of the workforce. The productivity of the workforce can be improved through human resource developments that are 

geared toward providing learning opportunities to increase employee ability and improve employee motivation.” 

Sehubungan itu keberkesanan organisasi boleh dipertingkatkan melalui peningkatan produktiviti tenaga 

kerja dengan menyediakan peluang untuk pembelajaran dan juga peningkatan motivasi pekerja. 

Menurut Freedman (2005) pula, apabila kita dapat mengaitkan antara perasaan seseorang dengan 

prestasi kerja, maka kita dapat melihat perkaitan antara prestasi pekerja dan iklim organisasi. Manakala 

menurut Motowildo, Bormon dan Schmit (1997), prestasi kerja adalah himpunan nilai yang ada pada 

organisasi melalui rentetan tingkahlaku individu yang berlainan sepanjang masa tertentu. 

2.3. Komitmen 
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Menurut Mowday, Porter dan Steers (1982), komitmen ini merupakan satu kesetiaan penerimaan 

terhadap matlamat dan nilai sesebuah sekolah. Guru perlu bersedia dalam menyumbangkan tenaga 

kepada pihak sekolah dan penerimaannya untuk kekal sebagai ahli atau pekerja dalam sekolah yang 

diwakilinya. Sumbangan tersebut adalah sanggup berusaha sedaya upaya memenuhi permintaan dan 

sanggup meluangkan lebih masa untuk terikat dengan aktiviti- aktiviti sekolah. Allen dan Meyer 

menegaskan bahawa: 

 “Pekerja dengan komitmen afektif yang kukuh kekal kerana mereka mahu, mereka yang 

mempunyai sokongan kuat daripada organisasi yang kekal kerana mereka perlu, dan mereka dengan 

komitmen normative yang kukuh kerana mereka merasakan mereka patut untuk berbuat demikian”. 

2.4. Model Komitmen Allen dan Meyer (1997) 

Model yang dibuat oleh Allen dan Meyer ini adalah berasal daripada model terdahulu yang 

diperkenalkan oleh Becker dan Billing (1993). Di mana model ini terbahagi kepada tiga dimensi tahap 

komitmen organisasi iaitu: 

1. Komitmen Afektiff 

• Komitmen afektif ialah perasaan dan pengenalan pekerja yang positif terhadap organisasi di 

samping ingin terus berkhidmat pada organisasi. Ini bermaksud, pekerja yang mempunyai 

komitmen afektif yang tinggi biasanya akan mengutamakan kepentingan organisasi lebih dari 

kepentingan peribadi dan tidak berminat meninggalkan organisasi sebagai balasan terhadap 

sokongan dan pengiktirafan yang diterima dari organisasi berkenaan. 

2. Komitmen Berterusan 

• Komitmen berterusan pula merujuk kepada konsep yang mana pekerja merasa komited terhadap 

organisasi berdasarkan persepsi berkaitan kerugian yang mungkin dialami sekiranya dia 

meninggalkan organisasi tersebut. Ia juga boleh dirujuk kepada sesuatu nilai seperti masa, tenaga 

dan wang ringgit yang telah dilaburkan yang mungkin hilang sekiranya dia meninggalkan 

organisasi tersebut. 

3. Komitmen Normatif 

• Komitmen normatif pula adalah satu konsep kepercayaan bahawa pekerja mempunyai 

tanggungjawab terhadap organisasinya sejajar dengan kepercayaan dalaman mereka. Komitmen ini 

berkait rapat dengan kesetiaan seseorang pekerja terhadap organisasinya. Allen dan Meyer (1977) 

menyatakan pekerja yang mempunyai tahap komitmen normatif yang tinggi di dalam organisasi 

yang sedia ada dan tidak mahu berpindah ke organisasi lain. 

3. Kajian Lepas 

Kajian daripada Nurharani Selamat, Nur Zahira Samsu dan Nur Shaminah Mustafa Kamalu (2013) 

yang menjalankan kajian ke atas sekolah menengah di Klang. Kajian ini adalah untuk melihat sejauh 

mana prestasi guru mempengaruhi prestasi pelajar dengan iklim sekolah sebagai pembolehubah utama. 

Berdasarkan data yang dikumpulkan, dapatan kajian menunjukkan bahawa guru-guru di sekolah 

menengah tidak dapat menjalankan tugas mereka dengan lancar sekiranya iklim organisasi di sekolah itu 

tidak sihat. Kajian ini juga menunjukkan bahawa iklim organisasi merupakan faktor yang penting dalam 

menentukan prestasi kerja guru.  

Manakala kajian daripada Wan Na Eh Tem (2013) yang mengkaji pengaruh iklim ke atas prestasi 

kerja guru di Sekolah Menengah Vokasional di Pengkalan Chepa dan Kluang. Kajian penyelidikan ini 

bertujuan untuk mengkaji tahap setiap pembolehubah iaitu pengaruh iklim sekolah ke atas prestasi kerja 

guru di kalangan guru yang mengajar di Sekolah Menengah Vokasional. Dapatan kajian beliau 

menunjukkan ada perkaitan yang sederhana antara iklim sekolah dengan prestasi kerja guru. 
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Walaubagaimanapun iklim sekolah secara keseluruhannya mempunyai hubungan yang signifikan positif 

dengan prestasi kerja guru. Ini menunjukkan bahawa faktor iklim organisasi sangat penting dalam 

sesebuah organisasi. Pekerja yang bekerja di suatu persekitaran yang mendorong, kebiasaannya juga 

bermotivasi tinggi dan produktiviti mereka juga akan meningkat dan seterusnya akan membawa kepada 

pencapaian objektif dan matlamat organisasi (Prabagaran, 1998). Kajian daripada Prabagaran (1998) 

melibatkan hubungan iklim sekolah dan prestasi kerja guru di Ampang, Kuala Lumpur juga 

menunjukkan hubungan yang signifikan positif. 

Kajian oleh Maisura M. Yusop (2007) melibatkan guru - guru sekolah menengah di daerah Pontian, 

Johor mengenai iklim dan gelagat organisasi. Kajian ini melibatkan tujuh dimensi iklim iaitu struktur, 

tanggungjawab, individu, ganjaran, piawai prestasi, sokongan, identiti dan komunikasi yang telah 

disesuaikan oleh Poon dan Raja Azimah (1989) daripada Litwin dan Stringer (1968). Hasil daripada 

kajian ini mencadangkan supaya pihak yang terlibat supaya lebih peka dalam menyediakan iklim 

organisasi yang baik dan selesa melibatkan dimensi ganjaran, dimensi piawai prestasi dan dimensi 

sokongan. 

Edaham Ismail (2009) juga telah menjalankan kajian peranan iklim organisasi terhadap prestasi kerja 

di kalangan pegawai Kementerian Pelajaran Malaysia (KPM). Dapatan kajian itu menunjukkan terdapat 

perkaitan yang positif di antara empat dimensi iklim organisasi iaitu struktur, ganjaran, hubungan mesra 

dan identiti dengan prestasi kerja. Kajian beliau juga menggunakan instrumen yang telah dibangunkan 

oleh Litwin dan Stringer (1968) iaitu “Organizational Climate Questionaire” yang diterjemahkan oleh 

Institut Terjemahan Negara Malaysia (ITNM,2009) dengan menggunakan lima dimensi iaitu struktur, 

ganjaran, hubungan mesra, sokongan dan identiti. 

Kajian Radha Krisna Arjuna Prumal (1995) dan Yahya Don, Azizah Ismail dan Yaakob Daud (2007) 

yang mengkaji hubungan antara komitmen organisasi dengan gaya kepimpinan dan kepuasan kerja 

mendapati tiada hubungan yang signifikan antara komitmen organisasi dengan gaya kepimpinan dan 

kepuasan kerja guru. 

8. Rumusan 

Secara keseluruhannya, kajian berkaitan dengan iklim sekolah dan prestasi serta komitmen kerja 

guru merupakan perkara yang sangat penting dan berterusan kerana sistem pendidikan dan ilmu 

pendidikan yang sentiasa berkembang. Ianya perlu selari dengan perkembangan semasa dan bersesuaian 

dengan tempat tersebut. Penemuan dalam kajian ini didapati sangat sesuai dan relevan dengan situasi 

semasa. Para guru akan meningkatkan keupayaan bertaraf dunia yang diperlukan bagi membantu 

mencapai keberhasilan murid yang dihasratkan, dan memperoleh kepuasan dan peningkatan prestasi 

serta komitmen yang maksimum. Di samping itu pengetua akan menjadi pemimpin sekolah yang 

cemerlang dan sebagai ejen perubahan. 
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