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ABSTRAK 

 

 

 

 

Setiap organisasi memerlukan seorang pemimpin. Ini kerana, pemimpin 

memainkan peranan penting dalam memandu pekerja bagi mencapai objektif dan 

matlamat organisasi. Kehadiran pemimpin berkesan adalah penting kerana ia boleh 

meningkatkan prestasi organisasi. Pemimpin berkesan sering dikaitkan dengan moral 

dan  nilai-nilai etika. Oleh itu, pemimpin yang beretika adalah penting 

memandangkan mereka mampu memberi kesan kepada tingkah laku dan sikap 

pekerja. Kajian ini telah dijalankan untuk melihat peranan komitmen organisasi 

sebagai perantara di dalam hubungan antara  kepimpinan beretika dengan tingkah 

laku kewarganegaraan organisasi (OCB).  Terdapat lima objektif dalam kajian ini 

iaitu (a)mengenal pasti tahap kepimpinan beretika, (b)melihat kesan kepimpinan 

beretika kepada tingkah laku kewarganegaraan organisasi, (c)melihat kesan 

kepimpinan beretika ke atas komitmen organisasi, (d)melihat kesan komitmen 

organisasi ke atas tingkah laku kewarganegaraan organisasi serta (e)melihat kesan 

komitmen organisasi sebagai perantara di dalam hubungan di antara kepimpinan 

beretika dengan tingkah laku kewarganegaraan organisasi. Seramai 118 orang 

kakitangan Pejabat Kebajikan Masyarakat Daerah (PKMD) di Negeri Johor telah 

mengambil bahagian dalam kajian ini. Pemilihan responden dibuat dengan 

menggunakan kaedah pensampelan kelompok dan pensampelan rawak mudah. Tiga 

jenis instrumen telah digunakan iaitu skala kepimpinan beretika, skala tingkah laku 

kewarganegaraan organisasi dan soal selidik komitmen organisasi. Data yang 

diperoleh kemudiannya dianalisis dengan menggunakan kaedah analisis deskriptif 

min dan analisis regresi.  Hasil dapatan kajian menunjukkan bahawa kepimpinan 

beretika memberi kesan kepada OCB dan komitmen organisasi, manakala komitmen 

organisasi mampu memberi kesan kepada OCB. Akhir sekali, keputusan regresi 

pelbagai menunjukkan komitmen organisasi dengan signifikannya menjadi perantara 

di dalam hubungan antara kepimpinan beretika dengan OCB. 



vi 

 

 

 

ABSTRACT 

 

 

 

 

Every organization needs a leader. A leader plays an important role especially 

in guiding the employees to achieve organization‟s goals and objectives. The 

presence of effective leaders is very important as they can increase the organizational 

performance. Effective leaders always associated with moral and ethical values. 

Ethical leaders are important since they can also affect employees behavior and 

attitude. This study aims to examine the role of organizational commitment as a 

mediator in the relationship between ethical leadership and organizational citizenship 

behavior (OCB). Five objectives of this study are (a)to examine the level of ethical 

leadership, (b)to examine the effect of Ethical Leadership on employees‟ OCB (c)to 

investigate the impact of ethical leadership on employees‟ organizational 

commitment (d)to investigate the impact of organizational commitmen on OCB and 

(e)to examine the impact of organizational commitment as mediator in the 

relationship between ethical leadership and OCB. A total of 118 Pejabat Kebajikan 

Masyarakat Daerah (PKMD) staff in Johor participated in this study. The 

respondents were selected by using cluster sampling and simple random sampling. 

Three instruments were used namely ethical leadership scale, organizational 

citizenship behavior scale and organizational commitment questionnaire. The 

obtained data were analyzed using descriptive mean analysis and regression analysis. 

 The findings show that ethical leadership gives an impact on OCB and 

organizational commitment, while organizational commitment can affect OCB. 

Finally, the result of multiple regression shows that organizational commitment 

significantly mediate the relationship between ethical leadership and OCB. 
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BAB 1 

 

 

 

 

PENGENALAN 

 

 

 

 

1.1 Pendahuluan 

 

 

Semua masyarakat di dunia, khususnya masyarakat Malaysia ingin 

mewujudkan sebuah negara yang mempunyai pentadbiran yang mempunyai 

imej bersih. Dalam pembentukan sosioekonomi negara, kakitangan 

perkhidmatan awam dilihat sebagai satu komponen yang sangat penting. Oleh 

kerana perkhidmatan awam merupakan antara sektor yang penting serta 

mempunyai tanggungjawab yang utama dalam negara, maka setiap anggota 

perkhidmatan awam perlulah melaksanakan tanggungjawab yang 

diamanahkan dengan penuh beretika (Mustafa, 2001).  

 

 

Bagi mewujudkan kakitangan perkhidmatan awam yang beretika, 

kehadiran pemimpin beretika dalam organisasi adalah penting. Ini kerana, 

pemimpin beretika mampu memberi teladan yang baik kepada pekerja-

pekerja yang lain, seterusnya mempengaruhi pekerja lain untuk bertingkah 

laku secara beretika  (Sulaiman, 2005). Di dalam Al-Quran, Allah telah 

menjelaskan bahawa antara ciri-ciri yang perlu ada pada seorang pemimpin 

adalah amanah dan kebijaksanaan. Firman Allah dalam surah Yusuf ayat 54 – 

55; 

 

 

Dan (setelah mendengar pengakuan perempuan-perempuan itu), raja 

berkata: “Bawalah Yusuf kepadaku, aku hendak menjadikan dia orang yang 
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khas untuk aku bermusyuarat dengannya.” Setelah (Yusuf dibawa 

menghadap raja) berkata-kata dengannya (serta mengetahui 

kebijaksanaannya) berkatalah raja kepadanya: “Sesungguhnya engkau pada 

hari ini (wahai Yusuf), seorang berpangkat tinggi lagi dipercayai dalam 

kalangan kami.” (Tafsir Ar-Rahman 1987: Surah Yusuf 12:54) 

Yusuf berkata: “jadikanlah daku pengurus perbendaharaan hasil bumi 

(Mesir); sesungguhnya aku sedia menjaganya dengan sebaik-baiknya, lagi 

mengetahui  cara mentadbirkannya.”   (Tafsir Ar-

Rahman 1987; Surah Yusuf 12:55) 

 

 

Daripada ayat di atas, dapat dilihat  amanah merupakan antara 

elemen-elemen yang perlu ada pada seorang pemimpin. Disini, nilai amanah 

bersama –sama dengan jujur, keboleh percayaan boleh dikaitkan dengan etika  

(Mohamed Sani dan Mumtaz, 2009). Justeru, dalam pemilihan pemimpin 

dalam organisasi, elemen etika perlu diberi penekanan. Kehadiran pemimpin 

yang beretika bukan sahaja mampu memberi kesan kepada organisasi 

(Zaharah dan Silong, 2009), sebaliknya ia turut memberi kesan kepada sikap 

dan tingkah laku pekerja (Brown & Treviño, 2006; Ruiz-Palomino, Ruiz-

Amaya, & Knörr, 2011). Justeru, kajian ini akan dilakukan untuk melihat 

kesan pemimpin beretika keatas sikap dan tingkah laku pekerja. 

 

 

 

 

1.2 Latar Belakang Kajian  

 

 

Perkhidmatan awam merupakan antara sekor yang penting  kerana ianya 

mampu memberi sumbangan terutama dalam pembangunan ekonomi dan sosial di 

Malaysia (Jamaludin, 2005). Selain itu, kakitangan awam juga turut memainkan 

peranan penting dalam  pencapaian wawasan serta dasar-dasar pembangunan negara 

seperti Wawasan 2020 (Jamaludin, 2005). Walaubagaimanapun, sejak kebelakangan 

ini imej kakitangan perkhidmatan awam semakin merosot disebabkan oleh sikap, 

nilai dan etika kakitangan awam yang kurang baik (Zaharah et.al, 2009). Masalah 

etika ni menyebabkan integriti dalam kalangan  kakitangan perkhidmatan awam di 

Malaysia semakin diragukan (Zaharah et.al, 2009) 
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Antara perlakuan tidak beretika yang dilakukan oleh kakitangan 

perkhidmatan awam termasuklah terlibat dengan gejala rasuah dan penyelewengan, 

pecah amanah, menyalahgunakan tenaga kerja orang lain, membantu atau 

menyokong perbuatan yang salah, serta merendahkan mutu perkhidmatan kepada 

pelanggan (Zaharah et.al, 2009). Sepanjang tahun 2013, terdapat 119 tangkapan 

rasuah yang melibatkan kakitangan awam telah direkodkan (Laporan Tahunan 

SPRM, 2013)  

 

 

Jadual 1.1: Jumlah Tangkapan Rasuah Kakitangan perkhidmatan awam   

Tahun 2011, 2012 dan 2013 

Tahun 

Tangkapan Kes Rasuah  

Jumlah 
Kumpulan 

Sokongan 

Kumpulan 

Pengurusan 

Pengurusan 

Tertinggi 
Lain-lain 

2011 228 76 3 - 323 

2012 239 74 1 5 288 

2013 87 32 - - 119 

Sumber: Laporan Tahunan SPRM 2011,2012,dam 2013 

 

 

Selain itu, terdapat juga beberapa kakitangan perkhidmatan awam yang telah 

disabitkan dengan kesalahan  rasuah. Antaranya, pada tahun 2013, seorang pensyarah 

di Universiti Tun Hussein On telah mengaku bersalah di mahkamah seksyen Johor 

Bharu  dan didenda RM5000.00 atas kesalahan rasuah. Selain daripada kes ini, 

terdapat juga beberapa kes kesalahan rasuah telah direkodkan oleh SPRM sepanjang 

tempoh 2011 hingga 2013. 
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Jadual 1.2: Kes Rasuah tahun 2011 hingga 2013 

Tahun Kes Rasuah 

2011 

i. Matan Menteri Besar Selangor telah didapati bersalah atas 

penuduhan rasuah dan dihukum penjara 1 tahun dan harta 

dirampas. 

ii. Seorang hakim majistret Kuala Krai telah disabitkan 

dengan kesalahan rasuah serta dijatuhkan hukuman penjara 

6 tahun dan denda RM40,000. 

iii. Seorang pegawai  pejabat tanah dan daerah Seberang 

Perai telah didenda RM300,000 dan penjara 6 tahun atas 

kesalahan rasuah 

2012 

i. Bekas dekan Fakulti Sains, Sukan dan Rekreasi UiTM 

telah dijatuhi hukuman penjara 1 tahun dan denda 

RM10,000 atas kesalahan memalsukan dokumen. 

ii. Timbalan pengarah Jabatan Landskap dan Taman 

Perbadanan Putrajaya telah dipenjarakan 2 tahun dan 

didenda RM15,110 atas kesalahan menerima suapan 

berbentuk tiket penerbangan bernilai RM3,022. 

iii. Ketua pendakwa syarie, Jabatan Agama Islam Perak 

telah dijatuhi hukuman penjara selama 8 tahun dan denda 

RM55,000 atas kesalahan menerima suapan sebanyak 

RM10,000 

iv. Pegawai Imigresen Tinggi Kanan dipenjarakan selama 3 

tahun dan didenda sebanyak RM397,600 kerana meminta 

suapan sebanyak RM25,840. 

2013 

i. Seorang pensyarah di UTHM telah mengaku bersalah atas 

penuduhan rasuah dan didenda sebanyak RM5,000. 

iii. Penguat kuasa MPAJ telah disabitkan dengan  enam 

kesalahan rasuah dan dihukum penjara selama 3 tahun dan 

didenda RM90,000. 

iv. Seorang pengarah imigresen telah dipenjarakan selama 

enam tahun dan didenda RM300,00 atas kesalahan rasuah. 
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Sumber: Laporan Tahunan SPRM 2011, 2012 dan 2013 

Selain daripada laporan yang dikeluarkan oleh SPRM, Biro Pengaduan Am 

(BPA) turut melaporkan, sebanyak 37,441 aduan mengenai  salah laku kakitangan 

awam telah direkodkan sepanjang tempoh 2011 hingga 2014. 

 

 

Jadual 1.3: Statistik Aduan Salah Laku Kakitangan perkhidmatan awam 

2011 hingga 2014 

Tahun 

Jumlah 

Laporan 

yang 

direkodkan 

Laporan yang 

melibatkan 

kakitangan di 

KPWKM/JKM 

2011 8321 518 

2012 12546 461 

2013 9879 291 

2014 6695 312 

Jumlah  

Keseluruhan 
37,441 1582 

 

Sumber: Biro Pengaduan Am (2015) 

 

Daripada statistik yang dikeluarkan oleh BPA, dapat dilihat masalah etika 

dalam kalangan kakitangan perkhidmatan awam di Malaysia masih berada ditahap 

yang membimbangkan.  Sebagai salah sebuah jabatan kerajaan, Jabatan Kebajikan 

Masyarakat juga tidak terlepas dari permasalahan etika dalam kalangan 

kakitangannya. Antara masalah etika yang sering melanda kakitangan perkhidmatan 

awam Jabatan Kebajikan Masyarakat adalah sikap sambil lewa dan  penyelewengan 

(Wan Azmi Ramli, 1996). Laporan Audit Ketua Negara 2012 menunjukkan terdapat 

sebahagian daripada kakitangan di Jabatan Kebajikan Masyarakat didapati telah 

melakukan penyelewengan ke atas sebahagian daripada wang bantuan yang 

sepatutnya disalurkan kepada golongan yang memerlukan (Jabatan Audit 

Negara,2012). Selain itu, Sinar Harian turut melaporkan, seorang pegawai di Jabatan 

Kebajikan Masyarakat telah dihadapkan ke Mahkamah Seksyen terhadap lima 

penuduhan  menerima suapan sebanyak RM12,500 (Sinar Harian, 27/08/2013). 
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Etika dalam kalangan kakitangan perkhidmatan awam adalah penting kerana 

ianya mampu memberi kesan kepada prestasi organisasi  (Zaharah et.al, 2009). 

Keruntuhan etika terutama dalam kalangan kakitangan perkhidmatan awam bukan 

sahaja menjejaskan organisasi, sebaliknya ia turut memberi kesan kepada negara 

(Zaharah et.al, 2009. Selain memberi kesan kepada organisasi, etika juga mempunyai 

hubungan dengan tingkah laku pekerja seperti komitmen terhadap organisasi  serta 

kepuasan kerja. Muhd Fauzwadi, Abu Bakar dan Hisyamudin Fitri (2008) dalam 

kajiannya mendapati, etika dalam kalangan kakitangan perkhidmatan awam 

mempunyai hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja manakala Rusniyati 

(2009) pula mendapati etika kerja yang diamalkan oleh pekerja mampu 

mempengaruhi komitmen mereka terhadap organisasi.  Selain itu,  kajian juga 

mendapati pekerja yang beretika biasanya akan mempunyai prestasi kerja yang tinggi 

(Sabitha dan Mahmood Nazar,2005)  

 

 

Menyedari tentang kepentingan etika dalam kalangan kakitangan 

perkhidmatan awam, maka kerajaan Malaysia telah mengeluarkan satu garis panduan  

etika yang dikenali sebagai Tonggak 12 (INTAN, 1992). Tonggak 12 mengandungi 

12 teras utama yang perlu dipatuhi oleh kakitangan perkhidmatan awam iaitu 

menghargai masa, ketekunan membawa kejayaan, keseronokan bekerja, kemuliaan 

kesederhanaan, ketinggian peribadi, kekuatan sifat baik hati, pengaruh teladan, 

kewajipan melaksanakan tugas, kebijaksanaan berkhidmat, keutamaan kesabaran, 

peningkatan bakat dan nikmat mencipta (INTAN, 1992).  Pada 23 April 2004 pula, 

kerajaan Malaysia telah melancarkan Pelan Integriti Nasional  (PIN). PIN adalah satu 

gagasan yang diwujudkan bagi meningkatkan integriti dalam kalangan rakyat 

Malaysia. Pelancaran PIN ini menunjukkan kesungguhan  pemimpin dalam 

menangani  masalah etika terutama dalam kalangan kakitangan perkhidmatan awam 

(Sulaiman Mahbob, 2005).  Secara asasnya, terdapat 8 faktor penentu kejayaan PIN 

iaitu; 

 

 

i. Kepimpinan berteladan 

ii. Pendidikan berterusan dan berulang 

iii. Komunikasi berkesan 
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iv. Persekitaran budaya yang kondusif 

v. Kerjasama politik dan pentadbiran 

vi.Kerangka perundangan berkesan dan kehakiman bebas 

vii. Kecukupan dan kecekapan sumber 

ix. Kesediaan individu untuk berubah    (Suraiya, 2011) 

 

 

Kepimpinan teladan merupakan antara faktor penting yang menyumbang 

kepada keberkesanan PIN.  Pengaruh teladan yang positif daripada pemimpin boleh 

memberikan kesan yang baik kepada pekerja dan organisasi (INTAN, 1992). 

Pemimpin yang gagal menunjukkan teladan yang baik boleh menjejaskan integriti 

pekerja seterusnya memberi kesan yang negatif kepada organisasi (Sulaiman, 2005). 

Oleh itu, bagi memastikan pekerja di dalam sesebuah organisasi itu berkelakuan 

secara beretika, maka pemimpin perlu memainkan peranan dengan cara 

menunjukkan tingkah laku yang beretika dan keperibadian yang baik supaya dapat 

dicontohi oleh pekerja mereka. Ini selaras dengan pendapat Bandura (1986) menerusi 

Teori Pembelajaran Sosial. Menurut teori ini, seorang manusia akan mempelajari 

sesuatu dengan cara memerhatikan dan meniru sikap, nilai serta tingkah laku model 

yang mereka percayai. Brown dan Treviño (2006) pula berpandangan, kepimpinan 

beretika boleh mempengaruhi pekerja kerana manusia secara fitrahnya cenderung 

untuk menjadikan individu lain sebagai panduan etika.  Dalam konteks menangani 

isu etika dalam kalangan kakitangan perkhidmatan awam ini,  pemimpin secara tidak 

langsung berperanan sebagai panduan etika kepada pekerja masing-masing. 

 

 

Selain mampu mempengaruhi pekerja dalam berkelakuan secara lebih 

beretika, kehadiran pemimpin beretika juga turut memberi kesan kepada tingkah laku 

pekerja seperti kepuasan kerja, prestasi kerja, komitmen organisasi serta OCB (Van 

Voorst, Kalshoven dan Verhagenn, 2012). Menurut van Voorst et.al (2012), OCB 

(OCB) merupakan antara tingkah laku pekerja yang paling banyak terkesan dengan 

kehadiran pemimpin beretika. OCB adalah kesanggupan pekerja untuk memberikan 

usaha yang melebihi tanggungjawab mereka di dalam organisasi serta kesanggupan 

pekerja untuk meluangkan lebih masa dan tenaga bagi menjayakan sesuatu tugas 

yang telah diberikan oleh pihak organisasi (Wan Shahrazad Wan Sulaiman, Ibrahim, 

& Mariappa, 2013). Selain memberi kesan kepada OCB, kepimpinan beretika turut 
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memberi kesan kepada komitmen pekerja terhadap organisasi. Hal ini kerana, apabila 

seorang pemimpin beretika, beliau mempunyai kebolehan untuk mewujudkan iklim 

beretika di dalam organisasi seterusnya meningkatkan tahap komitmen pekerja 

terhadap organisasi (Neubert, Carlson, Kacmar., Roberts, dan Chonko, 2009).  

 

 

Walaupun sudah terdapat beberapa kajian yang telah dilakukan untuk melihat 

kesan kepimpinan beretika terhadap tingkah laku pekerja, namun kajian mengenai 

kepimpinan beretika di Malaysia terutama dalam sektor perkhidmatan awam masih 

berkurangan. Oleh itu, dalam kajian ini pengkaji akan memfokuskan kepada kesan 

kepimpinan beretika terhadap tingkah laku kakitangan perkhidmatan awam di 

Malaysia. 

 

 

 

 

1.3 Penyataan Masaalah 

 

 

Walaupun Malaysia hampir mencapai taraf negara maju, tetapi masih 

terdapat sebahagian daripada kakitangan perkhidmatan awam yang masih memiliki 

minda kelas ketiga (Zaharah Hassan, Abdul Daud Silong & Nazri Muslim, 2009). 

Masalah ini disebabkan oleh sikap sebahagian dari kakitangan perkhidmatan awam 

yang gagal menerapkan nilai dan etika kerja ketika sedang berkhidmat. Kesannya, 

integriti kakitangan perkhidmatan awam di Malaysia semakin diragukan  (Zaharah 

Hassan, Abdul Daud Silong & Nazri Muslim, 2009). 

 

 

Sejak kebelakangan ini imej kakitangan perkhidmatan awam semakin tercalar 

disebabkan oleh permasalahan etika. Antara perlakuan tidak beretika yang dilakukan 

oleh kakitangan perkhidmatan awam termasuklah terlibat dengan gejala rasuah dan 

penyelewengan, pecah amanah, menyalahgunakan tenaga kerja orang lain, 

membantu atau menyokong perbuatan yang salah, serta merendahkan mutu 

perkhidmatan kepada pelanggan  (Zaharah, Abdul Daud& Nazri, 2009). Menurut 

statistik yang dikeluarkan oleh Biro Pengaduan Awam, sebanyak 6027 aduan 

mengenai salah laku kakitangan perkhidmatan awam telah direkodkan dalam tempoh 

1 Januari 2014 hingga 30 Oktober 2014. Antara aduan yang telah direkodkan 
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sepanjang tempoh tersebut termasuklah salah laku anggota perkhidmatan awam, 

penyelewengan dan layanan tidak adil dari kakitangan perkhidmatan awam (Laporan 

Tahunan Biro Pengaduan Am, 2014). Wan Azmi (1996) pula menyatakan, antara 

masalah etika yang sering melanda kakitangan perkhidmatan awam Jabatan 

Kebajikan Masyarakat adalah sikap sambil lewa dan  penyelewengan. Laporan Audit 

Ketua Negara 2012 menunjukkan terdapat sebahagian daripada kakitangan di Jabatan 

Kebajikan Masyarakat didapati telah melakukan penyelewengan ke atas sebahagian 

daripada wang bantuan yang sepatutnya disalurkan kepada golongan yang 

memerlukan (Jabatan Ketua Audit Negara,2012). Selain itu, pada Ogos 2013 pula 

seorang pegawai di Pejabat Kebajikan Masyarakat telah dihadapkan ke Mahkamah 

Seksyen di atas tuduhan menerima suapan bernilai RM12,500 (Sinar Harian, 

27/08/2013). Daripada kes-kes di atas, dapat dilihat bahawa masalah etika terjadi 

disetiap lapisan kakitangan perkhidmatan awam, iaitu dari pekerja-pekerja 

diperingkat bawahan hingga pegawai-pegawai atasan. Dalam lain perkataan, 

pemimpin-pemimpin dalam organisasi juga tidak terlepas dari melakukan kesalahan 

etika. Justeru, masalah etika dalam kalangan kakitangan perkhidmatan awam bukan 

satu masalah yang remeh tetapi perlu diberi perhatian yang serius oleh pihak 

organisasi.  

 

 

Kegagalan kakitangan awam dalam melaksanakan etika kerja mampu 

memberi kesan yang negatif kepada organisasi (Mohd Janib, 2009). Ini kerana, etika 

kerja mempunyai perkaitan yang rapat dengan pembangunan dalam organisasi  

(Zawiah Mat, Siti Arni Basir, 2011). Selain itu, rendahnya etika kerja dalam 

kalangan kakitangan perkhidmatan awam juga boleh memberi kesan kepada tingkah 

laku pekerja yang lain seperti komitmen terhadap organisasi. Rusniati (2009) 

menyatakan, komitmen terhadap organisasi sebenarnya mampu dipengaruhi oleh 

etika kerja yang diamalkan di dalam organisasi. Oleh itu, kegagalan kakitangan 

perkhidmatan awam dalam bertingkah laku secara beretika boleh menjejaskan tahap 

komitmen mereka terhadap organisasi.  

 

 

Bagi membendung masalah etika dalam kalangan kakitangan perkhidmatan 

awam, pelbagai usaha telah dilakukan oleh pihak kerajaan. Antaranya, pada tahun 

1992 kerajaan Malaysia telah mengeluarkan satu kod etika yang dikenali dengan 
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nama Tonggak 12 (INTAN, 1992). Kod etika ini adalah sebagai satu panduan etika 

kepada kakitangan perkhidmatan awam supaya mereka sentiasa mengamalkan nilai-

nilai etika ketika berkhidmat. Antara elemen yang terkandung di dalam Tonggak 12 

adalah pengaruh teladan (INTAN, 1992). Elemen pengaruh teladan menekankan 

tentang kesan tingkah laku pemimpin ke atas sikap pekerja bawahan. Sekiranya 

pemimpin dalam organisasi menunjukkan tingkah laku yang baik seperti mematuhi 

piawaian etika, maka pekerja akan menjadikan tingkah laku tersebut sebagai satu 

teladan dan akan mempraktikkannya ke dalam organisasi (Mohamed Sani Ibrahim, 

Mumtaz Began Abdul Kadir, 2009).  

 

 

Selain Tonggak 12, pada tahun 2005 pula kerajaan Malaysia telah 

melancarkan satu pelan yang dikenali sebagai Pelan Integriti Nasional (PIN, 2014). 

Pelan Integriti Nasional adalah satu gagasan yang diwujudkan bagi memastikan 

tahap integriti dalam kalangan kakitangan perkhidmatan awam berada ditahap yang 

tertinggi (PIN, 2014). Menurut Suraiya (2011), antara faktor yang menentukan 

kejayaan PIN adalah kepimpinan berteladan. Kepimpinan adalah penting dalam 

mencorakkan organisasi. Sekiranya pemimpin dalam sesebuah organisasi tidak 

menunjukkan teladan yang baik seperti sering memberikan arahan yang bertentangan 

dengan undang-undang negara, maka integriti pekerja dalam organisasi itu turut 

terjejas  (Sulaiman, 2005).  

 

 

Kehadiran pemimpin beretika merupakan elemen yang penting  dalam usaha 

menangani masalah etika kakitangan perkhidmatan awam. Kepimpinan beretika 

merujuk kepada pemimpin yang mempunyai akhlak yang baik serta berpegang 

kepada nilai-nilai yang betul (Monahan, 2012). Walaupun kepimpinan beretika 

adalah penting kepada sesebuah organisasi, namun kajian empirikal mengenai tahap 

etika dalam kalangan pemimpin organisasi di Malaysia khususnya dalam sektor 

perkhidmatan awam masih berkurangan. Justeru, kajian ini akan dijalankan untuk 

melihat sejauhmanakah tahap etika dalam kalangan pemimpin organisasi di 

Malaysia.  

 

 

Kehadiran pemimpin beretika dalam organisasi mampu memberi kesan 

kepada sikap dan tingkah laku pekerja. Antara tingkah laku pekerja yang paling 
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terkesan dengan kehadiran pemimpin beretika adalah tingkah laku kewagraan 

organisasi. Kajian menunjukkan, kepimpinan beretika mempunyai hubungan yang 

positif dengan OCB (Mayer et al., 2009; Kwan et al., 2011; Ruiz & Martı, 2011; Van 

Voorst et al., 2012). Pemimpin yang bersikap adil, berintegriti, mengambil berat 

tentang perkembangan personal pekerjanya serta bercakap dan bertingkah laku 

secara beretika secara signifikannya berupaya meningkatkan prestasi pekerja 

(Chiaburu & Lim,2008) seterusnya meningkatkan tahap  OCB dalam kalangan 

pekerja (Van Voorst et al,2012). Walaupun terdapat kajian lepas yang menunjukkan 

hubungan yang positif di antara kepimpinan beretika dengan OCB (Van Voorst et.al., 

2012; Mayer et.al., 2009; Kwan et.al.,2011;) namun Ruiz-Palamino et.al (2011) 

dalam kajiannya mendapati kepimpinan beretika tidak mempunyai hubungan yang 

signifikan dengan OCB. Percanggahan hasil kajian ini dengan kajian-kajian lain 

menunjukkan bahawa hubungan di antara kepemimpinan beretika dengan OCB 

sebenarnya masih belum konsisten. Oleh itu, kajian ini dilakukan untuk melihat 

adakah kepimpinan beretika mampu memberi kesan kepada tingkah laku 

kewarganegaraan dalam organisasi. 

 

 

Selain memberi kesan kepada OCB, kepimpinan beretika turut memberi 

kesan kepada komitmen organisasi. Hal ini kerana, apabila seorang pemimpin 

beretika, beliau mempunyai kebolehan untuk mewujudkan iklim beretika di dalam 

organisasi. Iklim beretika dalam organisasi ini mampu untuk meningkatkan 

komitmen pekerja terhadap organisasi (Neubert, Carlson, Kacmar., Roberts, dan 

Chonko, 2009). Selain itu, sikap pemimpin  yang adil, jujur, mengambil berat 

terhadap pekerja,  berintegriti serta adil ketika membuat keputusan dijangkakan dapat 

wujudnya hubungan yang positif di antara kepimpinan beretika dengan tingkah laku 

positif pekerja seperti komitmen organisasi (Brown & Treviño, 2006).  

 

 

Walaupun terdapat beberapa kajian yang dilakukan untuk melihat 

perhubungan antara kepimpinan beretika dengan komitmen organisasi, namun 

kebanyakan kajian telah dilakukan dalam konteks negara-negara luar seperti 

Sepanyol (Ruiz-Palomino et al., 2011). Kajian mengenai kepimpinan beretika 

dengan komitmen organisasi dalam konteks Malaysia khususnya dalam sektor 

perkhidmatan awam masih lagi berkurangan. Dalam mengkaji tentang kepimpinan 
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beretika, isu silang budaya tidak boleh diambil mudah. Ini kerana, nilai etika dalam 

sesebuah organisasi dan amalan kepimpinan juga adalah berbeza-beza mengikut 

budaya dan negara (Ruiz & Martı, 2011). Justeru, kajian ini akan dilakukan untuk 

melihat sejauh manakah kepimpinan beretika mampu memberi kesan kepada 

komitmen organisasi kakitangan perkhidmatan awam di Malaysia.  

 

 

 Komitmen organisasi mempunyai hubungan yang positif dengan OCB 

pekerja. Menurut Spector (2008), pekerja akan mempunyai OCB pekerja yang tinggi 

apabila mereka mempunyai kepuasan kerja, mempunyai komitmen organisasi yang 

tinggi, mempunyai hubungan yang baik dengan pemimpin serta apabila mereka 

merasakan bahawa mereka telah menerima layanan yang adil. Selain itu, komitmen 

organisasi juga adalah antara faktor yang selalu menjadi sebab kepada OCB pekerja. 

Walau bagaimanapun, Allameh, Amiri, & Asadi, (2011) mendapati, hubungan di 

antara komitmen organisasi dengan OCB pekerja adalah lemah. Hasil kajian ini 

berada diluar jangkaan pengkaji memandangkan komitmen individu terhadap 

organisasi merupakan salah satu konsep dalam OCB pekerja. Oleh itu, kajian ini 

akan dilakukan untuk melihat adakah komitmen organisasi mampu memberi kesan 

ke atas OCB dalam kalangan kakitangan perkhidmatan awam di Malaysia.  

 

 

Kajian terkini lebih menekankan peranan pemboleh ubah ketiga atau 

antecedent dalam melihat kesan pemboleh ubah tidak bersandar kepada pemboleh 

ubah bersandar. Dalam kajian yang menghubungkan antara kepimpinan beretika 

dengan OCB, terdapat beberapa pemboleh ubah penghubung yang telah dicadangkan 

oleh pengkaji-pengkaji lepas. Antaranya, Ruiz-Palamino (2011) mencadangkan agar 

komitmen organisasi dijadikan sebagai pemboleh ubah mediator. Ini kerana, 

pendedahan kepada kepimpinan beretika boleh merangsang pekerja untuk lebih 

beretika seterusnya merangsang komitmen mereka terhadap organisasi yang 

kemudiannya akan  meningkatkan tingkah laku kerja yang positif seperti OCB 

pekerja (Ruiz-Palomino et al., 2011). Justeru, dalam kajian ini, pengkaji akan 

menjadikan komitmen organisasi sebagai penghubung (mediator) dalam mengkaji 

hubungan di antara kepimpinan beretika dengan OCB pekerja. 
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Oleh itu, kajian ini dilakukan untuk melihat kesan kepimpinan beretika 

terhadap OCB dan komitmen organisasi. Kajian ini juga turut melihat kesan 

komitmen organisasi kepada OCB selain melihat kesan komitmen organisasi sebagai 

mediator di dalam hubungan di antara kepimpinan beretika dengan OCB. Dalam 

kajian ini dijangkakan kepimpinan beretika mampu memberi kesan positif kepada 

OCB serta komitmen pekerja terhadap organisasi. Selain itu, kajian ini turut 

menjangkakan komitmen pekerja terhadap organisasi mampu memberi kesan positif 

kepada OCB. Akhir sekali, kajian ini turut menjangkakan komitmen pekerja terhadap 

organisasi mampu menjadi perantara di antara kepimpinan beretika dengan OCB. 

 

 
 
 

1.4 Persoalan Kajian 

 

 

Berdasarkan pernyataan masalah, pengkaji telah mengemukakan lima persoalan 

kajian iaitu 

1.4.1. Apakah tahap amalan kepimpinan beretika? 

1.4.2. Adakah  kepimpinan beretika memberi kesan kepada OCB? 

1.4.3. Adakah kepimpinan beretika mampu memberi kesan kepada   

komitmen organisasi? 

1.4.4. Adakah komitmen organisasi mampu memberi kesan kepada OCB? 

1.4.5. Adakah komitmen organisasi bertindak sebagai mediator di dalam 

hubungan di antara kepimpinan beretika dengan OCB? 

 

 

 

 

1.5  Objektif Kajian 

 

 

Bagi mencapai matlamat kajian, pengkaji telah mengemukakan lima objektif 

kajian. Objektif kajian yang dikemukakan termasuklah: 

 

 

1.5.1. Untuk mengkaji tahap kepimpinan beretika. 

1.5.2. Mengkaji kesan kepimpinan beretika ke atas OCB. 

1.5.3. Mengkaji kesan kepimpinan beretika ke atas komitmen organisasi. 
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1.5.4. Mengkaji kesan  komitmen organisasi ke atas OCB. 

1.5.5. Mengkaji kesan komitmen organisasi sebagai mediator didalam 

hubungan antara kepimpinan beretika dengan OCB. 

 

 

 

 

1.6 Skop Kajian 

 

   

Kajian mengenai hubungan antara kepimpinan beretika dengan OCB.  Kajian 

ini  memfokuskan  kepada  kakitangan  perkhidmatan  awam  yang  berkhidmat  di  

Pejabat  Kebajikan Masyarakat  Daerah  Johor  Bharu,  Segamat,  Muar,  Mersing, 

Batu  Pahat,  Kota Tinggi, Kluang, Kulai, Simpang Renggam  dan  Pontian  serta  

kakitangan  perkhidmatan  awam  yang  berkhidmat  di Jabatan  Kebajikan  

Masyarakat  Negeri  Johor .  Kesemua  responden  yang  akan  dipilih merangkumi 

beberapa  buah unit  dan  jabatan  seperti unit  kanak-kanak,  unit  pengurusan taska,  

unit  orang  kurang  upaya,  unit  bantuan,  unit  warga  tua  dan  keluarga,  unit 

pengurusan serta unit psikologi. 

 

 

Dalam  kajian  ini,  pengkaji  telah  menggunakan  kepimpinan beretika  

sebagai  pemboleh  ubah tidak terikat. Selain  itu,  kajian  ini  turut  menggunakan 

OCB sebagai pemboleh ubah tidak bersandar. Bagi menghubungkan  kedua-dua  

pemboleh  ubah, pengkaji telah memilih  untuk menggunakan komitmen organisasi 

sebagai pemboleh ubah penghubung (mediator). 

 

 

Kesimpulannya, dalam kajian ini, pengkaji hanya fokus kepada kakitangan 

perkhidmatan awam di PKMD seluruh negeri johor sahaja. Selain itu, kajian ini 

hanya menghubungkan tiga pemboleh ubah iaitu kepimpinan beretika, komitmen 

organisasi serta OCB. 

 

 

1.7 Kepentingan Kajian 
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Menurut Baker (1994), sesuatu kajian yang baik akan dapat memberikan 

kepentingan dan faedah kepada pengkaji, pihak yang terlibat dalam kajian yang 

dijalankan dan dapat menyumbangkan pengetahuan kepada diri pengkaji dan bakal-

bakal pengkaji dimasa akan datang. Justeru, kajian yang dijalankan ini diharapkan 

dapat memberi sumbangan kepada pengetahuan dan juga organisasi yang terlibat. 

 

 

1.7.1. Kepentingan Kepada Pengetahuan 

 

 

Terdapat banyak kajian mengenai kepimpinan yang telah dilakukan di dalam 

mahupun di luar negara. Walaupun ramai pengkaji sudah lama mengkaji mengenai 

kepimpinan, namun hanya segelintir dari pengkaji yang menitik beratkan dimensi 

moral dan etika dalam kepimpinan (Brown & Treviño, 2006). Kajian empirikal 

dalam dimensi moral dan etika kepimpinan juga sangat terhad dan pengetahuan 

tentang kepimpinan beretika juga masih berkurangan.  Justeru diharapkan dapatan 

kajian ini dapat menambahkan lagi pengetahuan dalam bidang kepimpinan beretika. 

 

 

Selain itu, dalam kajian ini, pengkaji menggunakan kepimpinan beretika 

sebagai pemboleh ubah bersandar dan OCB sebagai pemboleh ubah tidak bersandar.  

Pengkaji juga turut menggunakan komitmen organisasi sebagai pemboleh ubah 

penghubung (mediator). Dengan menghubungkan ketiga-tiga pemboleh ubah ini 

diharapkan dapat memberi penerangan yang lebih jelas mengenai mekanisme yang 

mendasari hubungan di antara kepimpinan beretika dengan OCB seperti yang 

pernahdinyatakan dalam kajian lepas. 

 

 

1.7.2. Kepentingan Kepada Organisasi 

 

 

Selain memberi sumbangan terhadap pengetahuan, hasil kajian ini juga 

diharapkan dapat memberi sumbangan kepada organisasi yang terlibat dalam kajian 

ini. Melalui dapatan kajian ini diharapkan dapat memberi penjelasan kepada 

organisasi tentang pentingnya kepimpinan beretika dalam organisasi. Selain itu, 

melalui kajian ini juga diharapkan dapat meningkatkan kesedaran kepada pemimpin 

organisasi mengenai kepentingan kepimpinan beretika dalam organisasi. 
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1.8  Batasan Kajian 

 

 

Terdapat beberapa batasan di dalam kajian ini. Antara batasan yang terdapat 

dalam kajian ini adalah batasan dari sudut skop kajian, pemboleh ubah kajian serta 

kaedah yang digunakan dalam kajian ini. 

 

 

Dalam  kajian  ini,  pengkaji  hanya  melakukan  kajian  mengenai kesan 

komitmen organisasi sebagai penghubung (mediator) dalam hubungan di antara 

kepimpinan beretika dengan OCB.  Responden yang dipilih  pula  adalah dari 

kakitangan perkhidmatan awam yang berkhidmat di Jabatan Kebajikan Masyarakat 

Negeri Johor.  Oleh itu,  hasil  kajian  ini  hanya  boleh  diguna  pakai  untuk  melihat  

kesan komitmen organisasi sebagai mediator dalam hubungan di antara kepimpinan 

beretika dengan OCB dalam kalangan kakitangan di  Jabatan Kebajikan Masyarakat 

Negeri Johor serta kakitangan di Pejabat Kebajikan Masyarakat Daerah diseluruh 

negeri Johor  sahaja.  Hasil kajian ini juga tidak boleh digeneralisasikan kepada 

semua kakitangan perkhidmatan awam di Malaysia. 

 

 

 Selain itu, dalam kajian ini, hanya menghubungkan tiga pemboleh 

ubah sahaja iaitu kepimpinan beretika sebagai pemboleh ubah tidak bersandar, 

tingkah laku kewarganegaraan sebagai pemboleh ubah bersandar serta komitmen 

organisasi sebagai pemboleh ubah mediator. Faktor lain yang berkaitan kepimpinan 

beretika seperti kepuasan kerja serta niat pusing ganti kerja tidak diambil kira. 

Justeru, hasil kajian ini hanya  boleh  digunakan  untuk  melihat  perkaitan  

komitmen  organisasi  sebagai  mediator dalam hubungan  di antara kepimpinan 

beretika dengan OCB sahaja. 

 

 

 Akhir sekali, dalam kajian ini, pengkaji hanya menggunakan satu 

kaedah sahaja iaitu kaedah kuantitatif di mana pengkaji hanya mengumpul data 
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dengan menggunakan borang soal selidik. Kaedah kajian lain seperti temu bual tidak 

digunakan dalam kajian ini 

 

 

 

 

1.9 Definisi Konseptual dan Operasi 

 

 

1.9.1. Kepimpinan Beretika 

 

 

Perkataan Etika berasal dari perkataan Yunani; Ethos yang membawa maksud 

adab-adab atau tatasusila (R.Rizal Isnanto,2009). Dalam buletin Institut Tadbiran 

Awam Negara pula etika didefinisikan sebagai kesan dari tingkah laku atau 

tanggungjawab golongan profesional terhadap masyarakat setempat (INTAN 1991). 

Selain itu, etika juga boleh didefinisikan sebagai keupayaan seseorang untuk 

membuat perbezaan di antara perbuatan yang betul dan perbuatan yang salah serta 

memilih untuk melakukan perbuatan yang betul dan menghindari dari melakukan 

perbuatan yang salah  (Zaharah Hassan, Abdul Daud Silong & Nazri Muslim, 2009). 

 

 

Kepimpinan pula merujuk kepada satu fenomena dimana seseorang individu 

mendapat „lekatan‟ secara sukarela daripada pengikutnya. (Guillen, M. dan T. 

Gonzalez, 2001).Seorang pemimpin biasanya mampu mempengaruhi tingkah laku, 

sikap, kepercayaan serta perasaan pengikutnya  (E.Spector, 2008). Selain itu,  Yulk 

dan Tracey (1992) menyatakan, kepimpinan adalah bagaimana pemimpin 

menggunakan kuasanya untuk mempengaruhi serta membantu pengikut untuk 

mencapai objektif dalam kumpulan.  Riggio (2013) dalam bukunya pula 

mendefinisikan kepimpinan sebagai kebolehan seseorang untuk membawa ahli 

kumpulan ke arah pencapaian matlamat kumpulan. 

 

 

Bagi kepimpinan beretika pula, terdapat beberapa definisi yang telah 

dikemukakan oleh pengkaji-pengkaji terdahulu. Freeman dan Steward (2006) 

contohnya mendefinisikan kepimpinan beretika sebagai satu bentuk kepimpinan 
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dimana pemimpinnya mempunyai sifat-sifat yang baik serta mempunyai nilai-nilai 

yang betul atau seorang yang mempunyai ciri-ciri yang kuat. Selain itu, beberapa 

pengkaji lain pula mendefinisikan kepimpinan beretika sebagai keupayaan 

pemimpin mempamerkan atau menunjukkan tingkah laku yang sesuai dalam 

tindakan yang  diambil dan juga dalam hubungan sesama manusia. Pemimpin yang 

beretika akan mempromosikan tingkah laku tersebut kepada pengikut atau 

pekerjanya melalui komunikasi dua hala, perlaksanaan usaha peneguhan serta  

dalam proses membuat keputusan.  Mereka juga mengatakan bahawa selain 

daripada komponen yang disebutkan di atas, pemimpin yang beretika juga adalah 

telus dam terlibat dengan komunikasi terbuka disamping memberi ganjaran dan 

mempromosikan tingkah laku beretika dalam kalangan pekerja (Brown & Treviño, 

2006; Zaharah, Abdul Daud & Nazri, 2009; Ruiz-Palomino, Ruiz-Amaya, & Knörr, 

2011). 

 

 

Kenugo (2001) pula mengatakan, seseorang yang ingin menjadi pemimpin yang 

beretika perlulah terlibat dengan tingkah laku yang mulia serta memberikan kebaikan 

kepada orang lain. Pemimpin tersebut juga perlulah menjauhkan diri dari perkara-

perkara yang boleh mendatangkan keburukan kepada orang lain. Selain itu, Cumbo 

(2009) menyatakan, seorang pemimpin boleh dikatakan beretika apabila 

menitikberatkan soal akhlak mulia dalam proses membuat keputusan. Walaupun 

terdapat berbagai-bagai definisi bagi kepimpinan beretika, kebanyakan pengkaji 

bersetuju bahawa kepimpinan beretika menjurus kepada bagaimana pemimpin 

mempengaruhi pengikutnya  kearah kebaikan (Monahan, 2012). 

 

 

Dari segi operasinya pula, pengkaji telah  mendefinisikan kepimpinan beretika 

sebagai satu bentuk kepimpinan yang mempunyai ciri-ciri seperti yang dinyatakan 

oleh Kalshoven (2010) iaitu berorientasikan pekerja, adil, mengambil berat tentang 

isu kelestarian, mampu memberi bimbingan etika, mampu menjelaskan peranan 

kepada setiap pekerja dengan baik serta berintegriti. 

 

1.9.2. Komitmen Organisasi 
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Komitmen organisasi merupakan antara topik yang sering dibincangkan 

dalam kajian. Terdapat pelbagai definisi komitmen organisasi yang telah 

dikemukakan oleh pengkaji-pengkaji lepas. Antaranya, (Beeri, Dayan, & Werner, 

2013) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai tahap  'perhubungan' pekerja 

dengan unsur-unsur dalam organisasi serta tahap penglibatan seseorang pekerja 

dalam organisasi. Menurut Beeri et.al (2013) juga, seorang pekerja yang  komited 

kepada organisasi  akan  komited dengan identifikasi organisasi (organizational 

identification)  serta akan menerima matlamat dan nilai organisasi serta sanggup 

untuk  mengabdikan diri kepada organisasi. 

 

 

 Selain itu, Ghahroodi, Mohd Ghazali, & Ghorban (2013) dalam kajiannya 

pula mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kekuatan relatif perhubungan di 

antara pekerja dengan organisasi serta sejauh mana penglibatan pekerja dalam 

organisasi. Komited dengan moralisasi juga adalah apabila pekerja itu mempunyai 

hubungan yang kuat dengan organisasi, mempunyai rasa 'terikat' dengan organisasi 

serta sanggup terlibat dalam organisasi secara sukarela. 

 

 

 Selain itu,  Allen, Mayer, dan Smith, (1993) pula mentakrifkan  pekerja yang 

komited sebagai pekerja yang terus kekal berkhidmat dalam organisasi, hadir kerja 

dengan kerap (tidak ponteng kerja), melindungi aset organisasi,  mempunyai 

kepercayaan yang kuat terhadap matlamat organisasi serta bekerja keras untuk 

mencapai matlamat tersebut. 

 

 

 Dengan demikian, dapatlah dijelaskan bahawa komitmen organisasi merujuk 

kepada  satu  maksud, iaitu  tahap perhubungan pekerja dengan organisasi serta tahap 

penglibatan pekerja dengan organisasi. 

 

 

 Dari segi operasinya pula, pengkaji  mendefinisikan pekerja yang komited 

adalah pekerja yang mempunyai komitmen afektif, komitmen normatif dan 

komitmen berterusan sepertimana yang dicadangkan oleh Allen dan Mayer (1991).  

Menurut Allen dan Mayer (1991), seorang pekerja yang komited biasanya 

mempunyai keinginan untuk kekal dalam organisasi kerana mereka mahu menjadi 
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sebahagian daripada organisasi, merasakan mereka perlu untuk terus kekal dalam 

organisasi serta disebabkan mereka tahu kesan yang akan mereka peroleh apabila 

meninggalkan organisasi. 

 

 

1.9.3. OCB 

 

 

OCB juga mempunyai beberapa tafsiran. Menurut  Spector (2008), OCB boleh 

didefinisikan sebagai tingkah laku yang melangkaui keperluan tugasan utama (seperti 

yang terkandung dalam deskripsi kerja) serta bermanfaat kepada organisasi. Selain 

itu, OCB juga boleh didefinisikan sebagai tingkah laku spontan yang melangkaui 

tugasan serta keperluan tugasan mereka tanpa mengharapkan sebarang ganjaran dari 

organisasi (Beeri et al., 2013) Organ dan Ryan (1995) pula  mendefinisikan OCB 

sebagai satu bentuk sumbangan pekerja ditempat kerja yang melangkaui peranannya 

seperti yang telah ditetapkan di dalam perjanjian. selain itu,  Borman, Penner, Allen, 

& Motowidlo, (2001) mendefinisikan OCB sebagai aktiviti atau tindakan yang 

dilakukan secara tidak rasmi tetapi memberi manfaat kepada organisasi secara 

keseluruhannya. 

 

 

Kesimpulannya, OCB adalah apabila seorang pekerja itu melakukan sesuatu di 

luar bidang kerjanya dan tingkah laku itu memberi manfaat kepada organisasi tanpa 

mengharapkan ganjaran daripada organisasi 

 

 

Dari sudut definisi operasi pula, OCB dibahagikan kepada dua, iaitu OCB 

Individu (OCBI) dan OCB Organisasi (OCBO) sepertimana yang dicadangkan oleh 

Lee dan Allen (2002). OCBI adalah menjurus kepada sikap pekerja yang suka 

membantu dan mengambil berat terhadap pekerja lain atau OCBI manakala OCBO 

merujuk kepada sikap pekerja yang melakukan sesuatu demi kebaikan dan 

keuntungan terhadap organisasi. 
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1.10 Kesimpulan 

Kesimpulannya, bab ini menerangkan mengenai kajian yang akan dilakukan 

ke atas kakitangan perkhidmatan awam yang berkhidmat di 10 buah Pejabat 

Kebajikan Masyarakat Daerah di Negeri Johor. Kajian ini akan dilakukan untuk 

melihat kesan kepimpinan beretika ke atas OCB disamping mengkaji kesan 

komitmen organisasi  sebagai penghubung (mediator) di antara kepimpinan beretika 

dengan OCB. 

 

 

Kajian ini dijangkakan dapat memberi faedah kepada pengkaji, organisasi 

yang terlibat serta dalam bidang pengetahuan. Walau bagaimanapun, terdapat 

beberapa batasan dalam kajian ini seperti batasan dari sudut skop kajian, pemboleh 

ubah kajian serta kaedah kajian yang digunakan. 
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