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ABSTRACT 

This study aimed to test the effect of commitment as a mediator 
variable of school’s biah (climate) factors to Islamic Education 
teachers’ performance. The study samples consisted of Islamic 
Education teachers in Malaysia (N = 418, from 82 schools). Data 
were analyzed using HLM (Hierarchical Linear Modeling) version 
7.0 and SPSS (Statistical Packages for the Social Sciences) version 
20. The validity of mediator variable, namely commitment was 
validated using Monte Carlo bootstrapping. The results showed: 
(1) school’s biah (climate) influenced the teachers’ commitment; 
(2) Islamic Education teachers’ commitment affected Islamic 
Education teachers’ performance; and (3) commitment functioned 
as a mediator for the relationship of school’s biah (climate) 
towards the Islamic Education teachers’ performance. The results 
of this study prove that commitment is an important mechanism 
that should be given priority by the administration to produce 
teachers’ good job performance.  

Keywords: school’s biah (climate), teachers’ job performance, 
commitment, Hierarchical Linear Modeling 
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PENGENALAN 
 
Kejayaan dalam mencapai matlamat Pendidikan Islam bergantung pada keberkesanan peranan dan tugas yang 
dijalankan oleh guru Pendidikan Islam. Tugas guru Pendidikan Islam tidak hanya terbatas sebagai penyampai 
ilmu semata-mata bahkan mereka berperanan sebagai mualim, muaddib, mursyid dan murabbi yang penuh 
dengan keikhlasan dan kesabaran (Zaharah Hussin, 2005).Justeru, hanya guru Pendidikan Islam yang 
berprestasi tinggi, memiliki komitmen tinggi dan menjiwai sepenuhnya profesion keguruan boleh menghasilkan 
pendidikan berkualiti. 
 
Walau bagaimanapun, terdapat banyak sungutan dalam kalangan masyarakat terhadap prestasi guru 
Pendidikan Islam berdasarkan senario-senario yang berlaku di sekolah. Terdapat isu yang menyentuh prestasi 
kerja guru Pendidikan Islam yang dikatakan kurang kemampuan dari segi kepimpinan dan dedikasi (Syed 
Najmuddin Syed Hassan, Ab Halim Tamuri, Isahak Othaman, & Mamat, 2009), ketidakupayaan menampilkan 
identiti, personaliti dan keperibadian yang baik (Ab. Halim Tamuri, 2000, 2005; Ab. Halim Tamuri et al., 2004; 
Abdullah Sani Yahaya, 2005; Bahagian Pendidikan Islam, 1993; Che Noraini Hashim, 2005; Shahril @ Charil 
Marzuki, 2002; Wan Bakar Wan Dagang, 1991; Wan Mohd Zahid Mohd Noordin, 1993) serta ketidakupayaan 
dalam menampilkan Islam sebagai cara hidup yang lengkap sehingga tidak boleh dijadikan qudwah hasanah 
kepada pelajar (Wan Bakar Wan Dagang, 1991; Wan Mohd Zahid Mohd Noordin, 1993). Di samping itu, kajian 
Shahril @ Charil Marzuki (2002) pula mendapati bahawa sifat interpersonal guru Pendidikan Islam hanya 
berada pada aras sederhana sahaja.  
 
Isu-isu ini pasti memberi implikasi yang boleh menjejaskan nama baik profesion guru Pendidikan Islam. 
Pelbagai isu guru yang diutarakan ini, sebahagian besar adalah berpunca daripada  faktor biah sekolah (Abidah 
Hj. Omar, 2000; Kalaiselvam Muniandi, 2000; Mariam Othman, 2010; Mazlan bin Haji Ahmad, 2000; Siti Noor 
Ismail, 2011; Wan Roslina Wan Ismail, 2011).Biah sekolah yang baik adalah sangat penting untuk diamati 
kerana biah mampu memberi implikasi ke atas prestasi individu (McKay, Avery, & Morris, 2008).  
 
PENYATAAN MASALAH 
 
Biah merupakan variabel yang sering dikaji untuk melihat pengaruhnya ke atas prestasi organisasi dan juga 
individu (Abbey & Dickson, 1983; Lawler III, Hall, & Oldham, 1974; Lewin, Lippitt, & White, 1939; Ryan, Schmit, 
& Johnson, 1996; Schneider, 1973; Schneider, Ehrhart, & Macey, 2013).Di samping prestasi, biah juga didapati 
mempengaruhi komitmenpekerja(Mowday, Porter, & Steers, 2013; Wright, Moynihan, & Pandey, 2012). 
 
Walau bagaimanapun, kebanyakan kajian empirikal tentang biah hanya tertumpu pada kesan langsung biah 
organisasi ke atas tingkah laku  pekerja (Schneider, 1975; Schneider, White, & Paul, 1998).Para sarjana juga 
turut membahaskan konsep biah organisasi, sama ada berada di peringkat individu (individual level) atau di 
peringkat kumpulan (team level)(Anderson & West, 1998; Chun, Yammarino, Dionne, Sosik, & Moon, 2009; 
Klein, Conn, Smith, & Sorra, 2001). Sebahagian sarjana menegaskan bahawa biah berada di peringkat kumpulan 
(team level), iaitu persepsi kumpulan yang dikongsi bersama (Bliese, Halverson, & Schriesheim, 2002; Kuenzi & 
Schminke, 2009), manakala sebahagian yang lain pula berpendapat bahawa biah berada di peringkat individu 
(individual level) (Judge, Fluegge Woolf, Hurst, & Livingston, 2006; Judge & Piccolo, 2004). Walaupun biah pada 
asalnya adalah bergantung kepada persepsi individu, namun apabila persepsi terhadap biah secara individu 
diagregatkan, maka ia menggambarkan biahadalah secara organisasi atau peringkat kumpulan (team level).  
 
Selain itu, konsep persepsi yang dikongsi bersama (shared perception) dan konsep pelbagai peringkat (multi 
level) wujud dalambiah(Schneider, 1975). Kedua-dua konsep ini meletakkan biah di peringkat kumpulan (team 
level).Maka, pendapat bahawa biah berada di peringkat kumpulan (team level) adalah lebih tepat. 
 
Walaupun biah bersifat dengan ciri-ciri multilevel, namun sehingga kini kajian-kajian empirikal tentang 
biahserta hasilnya secara multilevel   adalah terhad.Oleh itu, fenomena biah perlu dikaji menggunakan 
pendekatan multilevel   (Mathieu & Taylor, 2007) untuk memberikan pemahaman yang lebih baik tentang 
impak variabel tersebut dalam organisasi. 
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H1 

H2 

H3 

Justeru, kajian ini dijalankan bertujuan untuk menguji kesan biah sekolah kepada prestasi guru Pendidikan 
Islam.Kajian ini juga menggunakan pendekatanMultilevel Modeling untuk memahami bagaimana biah sekolah 
yang berbeza mempengaruhi prestasi guru Pendidikan Islamdalam sistem multilevel yang kompleks.Di samping 
itu, kajian ini turut menilai sama ada hubungan antara biah sekolah dan prestasi guru Pendidikan Islam adalah 
dihubung oleh faktor komitmensebagai mediator. Kajian ini turut menilai sama ada hubungan biah sekolah dan 
prestasi guru Pendidikan Islam adalah dihubung oleh faktor daya kekuatan dalamanguru Pendidikan Islam, iaitu 
komitmen.  
 
OBJEKTIF, PERSOALAN DAN HIPOTESIS KAJIAN 
 
Objektif kajian ini adalah untuk menguji kesan tidak langsung komitmen guru Pendidikan Islam ke atas prestasi 
guru Pendidikan Islam. Objektif kajian ini perlu menjawab persoalan-persoalan berikut, iaitu: 
(1)  adakah biah sekolah mempengaruhi prestasi guru Pendidikan Islam?  
(2)  adakah biah sekolah mempengaruhikomitmen guru Pendidikan Islam?  
(3)  adakah komitmen berfungsi sebagai mediator antara hubungan biah sekolah terhadap prestasi guru 
 Pendidikan Islam?  
 
Justeru, bagi menjawab persoalan-persoalan kajian tersebut, hipotesis-hipotesis berikut telah dibina 
berdasarkan literatur yang telah dibincangkan: 
 
H1 : Biah sekolah berhubung secara positif dan signifikan dengan prestasi guru Pendidikan Islam.  
H2 : Biah sekolah berhubung secara positif dan signifikan dengan komitmen guru Pendidikan Islam.  
H3 : Komitmen menjadi penengah (mediator) di antara biahsekolah dan prestasi guru Pendidikan Islam. 
 
Rajah 1 berikut menunjukkan model kajian bagi ketiga-tiga hipotesis kajian: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
RAJAH 1: Hipotesis dan Model kajian 
 
 
 
 
HUBUNGAN BIAH SEKOLAH DENGAN KOMITMENDAN PRESTASI 
 
Dalam ajaran Islam, biah sangat dititikberatkan.Ibn Khaldun (1993) sangat menitikberatkan peranan biah bagi 
pembentukan akhlak yang baik. Menurut Ibn Khaldun, biah yang baik perlu bagi menghasilkan akhlak yang baik 
dan akhlak yang baik itu perlu lahir dari diri sendiri berdasarkan pengamatannya kepada faktor-faktor biah yang 
boleh mempengaruhi tabiat hidup manusia. Ini kerana manusia berbeza berdasarkan biah di mana dia berada 
(al-Na’imy, 1994). Kewujudan biah yang solehahakan mempengaruhi pembentukan jiwa dan akhlak penghuni 
yang berada dalamnya. Seseorang individu apabila hidup dalam sesuatu suasana, secara kebiasaannya suasana 
itu akan mempengaruhinya. Nabi saw menyebut dalam hadis: 
 

Aras 2 Aras 1 

Komitmen Biah sekolah 
Prestasi 

Guru Pendidikan Islam 

Petunjuk: 

Kesan langsung 

Kesan tidak langsung 
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Seseorang berada atas agama sahabat baiknya. Maka hendaklah seseorang kamu 
memerhatikan siapakah dia jadikan teman rapatnya. 

  (Riwayat Ahmad, dinilai hasan oleh al-Albani) 
 
Dalam konteks pendidikan pula, biah sekolah digambarkan sebagai personaliti seseorang individu itu sendiri 
dan bagaimanaguru tersebut berusaha untuk mencapai tahap organisasi biahsekolah berkenaan (Halpin & 
Croft, 1963). Biah sekolah merupakan keadaan sosial dan budaya sekolah yang mempengaruhi tingkah laku 
orang di dalamnya (Howard, 1974). Justeru, biah sekolah yang baik adalah sangat penting untuk diamati kerana 
biah mampu memberi implikasi ke atas prestasi individu (McKay et al., 2008) dan juga prestasi kumpulan 
(Colquitt, Noe, & Jackson, 2002). Malah lebih dari itu, biah turut memberi impak ke atas syakhsiyyah, akhlak 
dan etika individu (Bartels, Harrick, Martell, & Strickland, 1998; Martin & Cullen, 2006; Peterson, 2002; 
Schwepker, Ferrell, & Ingram, 1997; Vardi, 2001; Wimbush, Shepard, & Markham, 1997). Maka, guru yang 
mempunyai persepsi positif terhadap biah sekolah didapati akan lebih berkeyakinan untuk menjalankan tugas, 
seterusnya menghasilkan prestasi kerja yang tinggi dan begitu juga sebaliknya (Mahd Ishak Abdul Aziz, 1991; 
McKay et al., 2008). 
 
Manakala komitmen pula secara umumnya adalah perasaan dalaman dan semangat ketika menjalankan tugas 
(Yukl, 2010), misalnya perasaan kesetiaan kepada organisasi (Bass, 1998). Seperti yang dinyatakan oleh 
Mowday, Porter, dan Steers (2013), komitmen adalah kesetiaan kepada organisasi yang ditunjukkan oleh para 
pekerja dan ia merupakan kunci utama bagi menghasilkan prestasi kerja yang baik.Komitmen kerja juga boleh 
dimaksudkan dengan sejauh mana seseorang pekerja itu melaksanakan tugasnya dengan bersungguh-sungguh 
dan dedikasi atau bekerja seolah-olah organisasi itu miliknya sendiri (Sharifah Hayaati Ismail al-Qudsy, 2010). 
Dalam satu hadis, Rasulullah s.a.w bersabda yang bermaksud: 
 

Sesungguhnya Allah menyukai jika seseorang daripada kamu yang melakukan kerjanya 
dengan elok (komitmen). 
(Riwayat al-Baihaqi, Sya’bi al-Iman, jil. 4, hlm. 334, no. 5312) 

 
Di sekolah, komitmen berkait rapat dengan prestasi kerja guru dan kebolehan guru untuk melaksanakan 
inovasi. Komitmen adalah sebahagian daripada reaksi afektif guru terhadap pengalaman yang didapati dari 
persekitaran atau iklim sekolah(Glick, 1985).Terdapat beberapa faktor penarik dan faktor penolak yang telah 
dikenal pasti mempunyai hubungan ke atas komitmen. Antara faktor tersebut ialah kehidupan individu guru, 
iklim sekolah dan isu-isu yang berkaitan dengan sistem pendidikan secara langsung (Colquitt et al., 2002). 
Dapatan kajian menunjukkan bahawa komitmen yang tinggi kepada kerja mencetuskan kejayaan yang 
membanggakan, seterusnya menghasilkan prestasi yang memuaskan (Herold, Fedor, Caldwell, & Liu, 2008; 
Leithwood & Jantzi, 2006). 
 
MODEL JOB DEMAND-RESOURCES (JD-R)  
 
Dalam kajian ini, komitmen diuji sebagai mediator atau penengah antara variabel bebas (biah sekolah) dengan 
variabel hasil (prestasi guru Pendidikan Islam). Bagi menjelaskan proses mediator tersebut, model Job Demand-
Resources (JD-R) (Bakker & Demerouti, 2007) telah diadaptasi dan diubahsuai. 
  
Berdasarkan model Job Demand-Resources (JD-R)(Bakker & Demerouti, 2007), ciri-ciri persekitaran kerja 
terbahagi kepada dua kategori umum,  iaitu tuntutan pekerjaan (job demand) dan sumber pekerjaan (job 
resources). Tuntutan pekerjaan (job demand) merupakan aspek-aspek fizikal, sosial atau organisasi kerja yang 
memerlukan tenaga fizikal atau psikologi.Manakala sumber pekerjaan (job resources) pula meliputi aspek 
fizikal, sosial atau aspek organisasi kerja.  Sumber pekerjaan (job resources) ini berfungsi untuk mencapai 
matlamat yang berkaitan dengan kerja, mengurangkan tuntutan pekerjaan yang berkait dengan kos fisiologi 
dan psikologi, serta merangsang pembangunan peribadi atau daya kekuatan dalaman (Xanthopoulou, Bakker, 
Demerouti, &Schaufeli, 2007). Model ini mengandaikan bahawa tuntutan pekerjaan (job demand) dan sumber 
pekerjaan (job resources) akan menyebabkan dua jenis proses psikologi berlaku, iaitu kemerosotan dari sudut 
kesihatan dan mencetuskan proses daya kekuatan dalaman(Schaufeli & Bakker, 2004). Walau bagaimanapun, 
kajian ini hanya menumpukan kepada sumber pekerjaan (job resources). 
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Biah sekolah dalam kajian ini dikaitkan sebagai sumber pekerjaan (job resources) yang memainkan peranan 
memberikan daya kekuatan dalamansama ada secara intrinsik atau ekstrinsik.  Oleh yang demikian, peranan 
tersebut boleh memberikan tenaga daya kekuatan dalaman kepada pekerja untuk memberi sepenuh 
penglibatan dan komitmen kepada organisasi, seterusnya membawa kepada peningkatan prestasi kerja 
(Bakker, Van Emmerik, & Van Riet, 2008).  
 
METODOLOGI 
 
Sampel Dan Prosedur  
Sampel kajian ini adalah 418 orang guru Pendidikan Islam dari 82 buah sekolah menengah kebangsaan di 
seluruh negara. Dalam kajian yang menggunakan analisis multilevel modeling, sekurang-kurangnya 30 buah 
organisasi diperlukan(Kreft & De Leeuw, 1998), dengan 5 orang sampel dari setiap buah organisasi(Maas& Hox, 
2005). Justeru, bilangan sampel ini telah mencukupi. Sampel kajian dipilih dari lima zon yang telah ditetapkan, 
iaitu Zon Utara, Zon Tengah, Zon Selatan, Zon Timur dan Zon Borneo. Kajian ini memberi tumpuan kepada 
semua sekolah menengah kebangsaan yang terletak di bandar dan luar bandar. 
 
Instrumen  
Biah sekolah diukur menggunakan instrumen Organizational Climate Description Questionnaire- Rutgers 
Secondary (OCDQ-RS) yang telah dibina olehHoy, Tarter, dan Kottkamp (1991). Instrumen ini telah 
diterjemahkan ke dalam Bahasa Melayu oleh Ali Khamis Ali (2002). OCDQ-RS dibina untuk mengukur biah 
(iklim) peringkat sekolah menengah. OCDQ-RS mengukur lima aspek penting dalam biah sekolah. Soal selidik 
OCDQ-RS dalam kajian ini mengandungi dua dimensi. Satu dimensi berkait dengan kepemimpinan pengetua – 
supportive and directivebehaviours dan satu dimensi berkait dengan interaksi guru – engaged behaviours. 
OCDQ-RS ini telah digunakan dalam banyak kajian untuk mengukur iklimsekolah.Instrumen ini telah diubahsuai 
mengikut kesesuaian kajian oleh pengkaji.Sebanyak 15 item digunakan dalam kajian ini.Nilai alpha Cronbach (α) 
bagi instrumen soal selidik Organizational Climate Description Questionnaire- Rutgers Secondary (OCDQ-RS) 
dalam kajian ini ialah .940. 
 
Komitmen kerja dalam kajian ini diukur menggunakan 8 item daripada skala Blau (1985) dan 2 item daripada 
skala Landy dan Gvion (1970). Instrumen komitmen kerja ini telah digunakan dalam kajian Zainudin (2010).Soal 
selidik ini mempunyai 10 item.Nilai alpha Cronbach (α) bagi instrumen soal selidik komitmen dalam kajian ini 
ialah .752. 
 
Prestasi guru Pendidikan Islam diukur menggunakan instrumen yang telah dibentuk oleh Strauss dan Sayles 
(1981). Dalam kajian ini, beberapa pengubahsuaian terhadap soalan-soalan dibuat dengan mengambil kira 
persekitaran kerja sampel kajian iaitu di sekolah.Sebanyak 10 item digunakan.Dimensi-dimensi prestasi guru 
yang digunakan dalam kajian ini ialah kepemimpinan dan kebolehan merancang.Nilai alpha Cronbach (α) bagi 
instrumen soal selidik prestasi dalam kajian ini ialah .870. 
 
Prosedur Analisis  
Data kajian ini dianalisis secara multilevel modeling menggunakan perisian HLM(Hierarchical Linear Modeling) 
versi 7.0 (Raudenbush, Bryk, & Congdon, 2005)untuk menguji semua hipotesis. Pendekatan ini berupaya 
menganggar impak pemboleh ubah yang berada pada aras yang berbeza ke atas pemboleh ubah hasil pada 
tahap individu (individual level) secara serentak(Raudenbush et al., 2005), serta memberi ketelitian statistik 
yang lebih tinggi dan boleh dipercayai berbanding pendekatan model satu tahap (Raudenbush & Bryk, 2002). 
Dalam kajian ini, pemboleh ubah pada aras individu (individual level); iaitu guru Pendidikan Islam (Aras 1) dan 
aras kumpulan (team level); iaitu sekolah (Aras 2) telah distandardkan (standardized) di antara kedua-dua aras 
tersebut sebagaimana yang disarankan oleh Mathieu dan Taylor (2007).  
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Prosedur Agregat  
Bagi menentukan sama ada biah sekolah boleh diagregatkan ke peringkat organisasi, maka dua ujian perlu 
dilakukan terlebih dahulu, iaitu ujian intra-class coefficient (ICC (1)) dan ujian inter-rater reliability (r(wg)).  Ujian 
intra-class coefficient (ICC (1)) adalah untuk menilai kebolehubahan (variability) di antara organisasi, manakala 
ujian inter-rater reliability (r(wg)) pula adalah untuk menilai kehomogenan (homogeneity) dalam organisasi. 
 
Dalam kajian ini, ujian inter-rater reliability (r(wg)) bagi biah sekolah dilakukan untuk menjustifikasikan 
kewujudan agregat skor variabel tersebut di peringkat organisasi. Bacaan mean r(wg) (James, Demaree, & Wolf, 
1984) digunakan untuk menilai persetujuan antara sesama organisasi (sekolah).  Bacaan meanr(wg) biah sekolah 
r(wg) = .93 (SD = .19) dan ini menunjukkan aras persetujuan yang tinggi. 
 
Ujian intra-class coefficient (ICC 1) pula dijalankan bagi mendapatkan anggaran peratus varian antara sekolah-
sekolah yang terlibat.Bacaan ICC (1) bagi biah sekolah ialah .236, menunjukkan bahawa hampir 24% varian 
dalam pemboleh ubah biah sekolah adalah disebabkan oleh faktor sekolah. Nilai ICC (1) antara .15 hingga .30 
adalah diterima untuk prosedur agregat dalam analisis secara multilevel modeling(Mathieu, Aguinis, Culpepper, 
& Chen, 2012).  
 
Selain syarat intra-class coefficient (ICC 1 antara .15 hingga .30) dan inter-rater reliability  (bacaan mean r(wg) > 
.90),  nilai FIII juga perlu signifikan. Ini menunjukkan bahawa terdapat perbezaan varian di antara kumpulan 
yang dikaji. Dalam konteks ini, ia menunjukkan setiap sekolah mempunyai keunikan dalam setiap variabel yang 
dikaji. Nilai FIII bagi biah sekolah ialah FIII = 2.58, p < .001.  
 
Ujian Mediator 
Bagi menguji kesan tidak langsung atau mediator bagi hipotesis-hipotesis dalam kajian ini, prinsip asas 
pengujian bersandarkan kepada 3 syarat(Baron & Kenny, 1986; MacKinnon, Lockwood, & Williams, 2004) telah 
dipatuhi, iaitu: 

1) hubungan yang signifikan antara variabel bebas (X) ke atas variabel hasil (Y) (X → Y) 
2) hubungan yang signifikan antara variabel bebas (X) ke atas mediator (M)      (X → M) 
3) hubungan yang signifikan antara mediator (M) ke atas variabel hasil (Y)        (M → Y) 

 
Seterusnya, untuk mengesahkan kesan mediator, pengkaji menggunakan metode Monte Carlo 
bootstrapping(Selig & Preacher, 2008). Metode ini digunakan kerana metode ini lebih baik berbanding ujian 
Sobel (Sobel test) bagi analisis secara permodelan pelbagaiaras (Multilevel Modeling) (MacKinnon et al., 2004). 
Pengkaji menggunakan metode Monte Carlo pada aras 95% sela keyakinan dengan 20,000 kali pengulangan. 
 
Metode Monte Carlo digunakan untuk mengukur sela keyakinan (confidence intervals) kesan tidak langsung 
dengan melaporkan nilai aras yang lebih rendah (lower level) dan nilai aras yang lebih tinggi (upper level) (Selig 
& Preacher, 2008). Bagi mengesahkan nilai signifikan mediator, nilai lower level (LL) dan upper level (UL) 
mestilah tidak mengandungi nilai sifar (not content zero) (MacKinnon et al., 2004)iaitu nilai LL (lower level) dan 
UL(upper level) sama ada kedua-duanya positif atau kedua-duanya negatif. Sekiranya salah satu nilai 
berbezaiaitu satu nilai positif dan satu nilai negatif atau sebaliknya, maka ia menunjukkan bahawa variabel 
tersebut tidak berfungsi sebagai mediator. 
 
DAPATAN KAJIAN 
 
Jadual 1 menunjukkan bacaan min, sisihan piawai, nilai F, ICC(1) dan korelasi antara variabel (korelasi pearson 
bivariate) di peringkat individu (Aras 1). Analisis korelasi ini adalah sebahagian pra syarat atau rules of 
thumbs(MacKinnon et al., 2004) untuk meneruskan analisis-analisis lain.  
 
Jika korelasi pada peringkat ini tidak wujud, maka analisis selanjutnya tidak layak diteruskan dan hendaklah 
dihentikan.Jika analisis lanjutan masih diteruskan sedangkan korelasi tidak wujud, maka hasil analisis tersebut 
adalah tidak diterima.Jadual 1 menunjukkan wujudnya korelasi yang signifikan.Keputusan ini menunjukkan 
semua syarat telah dipenuhi dan analisis seterusnya boleh dijalankan. 
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Jadual 1 
Min, Sisihan Piawai, dan Korelasi Antara Variabel Biah Sekolah, Komitmen dan Prestasi 

 
 Variabel 

M SP 1 2 3    FIII ICC(1) 
 

1. Biah sekolah 7.86 1.22 1   2.58*** .236 
2. Komitmen 8.96 .85 .28** 1  1.41* .073 
3. Prestasi 8.38 .98 .49** .52** 1 1.65**  .112 

Nota : Korelasi antara variabel (korelasi pearson bivariate) hanya antara variabel di aras individu. N = 418.  
          *p< .05, **p < .01, ***p< .001  
 
Hubungan Biah Sekolah Ke Atas Komitmen Dan Prestasi 
 
Jadual 2 menunjukkan dapatan analisis HLM-hierarchical linear modeling secara silang aras (cross level) atau 
pada aras kumpulan (team level) bagi hipotesis 1 dan hipotesis 2. Ia dinamakan silang aras (cross level) kerana 
melibatkan analisis secara silang antara variabel yang berada pada aras tinggi (upper level) ke atas hasil aras 
rendah (lower level). Dalam kajian ini, analisis silang aras melibatkan variabel biah sekolah yang berada pada 
aras tinggi (upper level) ke atas variabel komitmen dan prestasi guru Pendidikan Islam yang berada pada aras 
rendah (lower level). Umumnya, nilai gamma (γ) digunakan untuk analisis silang aras (cross level). 
 
 
Jadual  2 
Dapatan Analisis HLM  Secara Silang Aras (Cross Level) Biah Sekolah Ke Atas Hasil Aras Rendah (Lower Level 
Outcome) 

Nota.Nilai pertama ialah anggaran parameter dan nilai dalam kurungan adalah sisihan piawai.n = 418 orang 
guru Pendidikan Islam, 82 buah SMK. 
*p< .05, **p < .01, ***p< .001 
 
 
Hipotesis 1 meramalkan biah sekolah berhubung secara positif dan signifikan dengan prestasi guru Pendidikan 
Islam. Seperti yang ditunjukkan dalam Model 1, dapatan kajian menunjukkan biah sekolahyang berada pada 
peringkat kumpulan (team level) berhubung secara positif  dan sangat signifikan  dengan prestasi guru 
Pendidikan Islam yang berada pada peringkat individu (individual level) (y= .34, SE= .05, t = 6.82, p < .001). 
Maka hipotesis 1 adalah diterima. 
 
Hipotesis 2 pula meramalkan biah sekolah berhubung secara positif dan signifikan dengan komitmen guru 
Pendidikan Islam.  Dapatan kajian menunjukkan hubungan biah sekolah yang berada pada peringkat kumpulan 
(team level)ke ataskomitmen guru Pendidikan Islam yang berada pada peringkat individu (individual 
level)adalah signifikan (γ = .23, SE = .06, t = 3.59, p = .001).  Oleh yang demikian, hipotesis 2 juga adalah 
diterima. 
 
Fungsi Komitmen Sebagai Mediator Bagi Hubungan Biah Sekolah Terhadap Prestasi Guru Pendidikan Islam 
 
Bagi menjawab persoalan kajian ketiga iaitu adakah komitmenguru Pendidikan Islam berfungsi sebagai 
mediator bagi hubungan biah sekolah yang berada pada peringkat kumpulan (team level) terhadap prestasi 
guru Pendidikan Islam yang berada pada peringkat individu (individual level),hipotesis 3 perlu diuji. Untuk 
menguji hipotesis mediator ini, semua 3 syarat yang ditetapkan dalam prinsip pengujian mediator oleh Baron 
dan Kenny(1986) telah dipenuhi.                 
 

Kesan Prestasi Komitmen 

Model 1 2 

Kesan silang aras   
Biah sekolah .34 (.05)*** .23 (.06)*** 
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Selanjutnya,  untuk mengesahkan kesan mediator, metode Monte Carlo bootstrapping(Selig & Preacher, 2008) 
digunakan. Berdasarkan dapatan ujian Monte Carlo bootstrapping yang dijalankan di website 
http://www.quantpsy.org/medmc/medmc.htm,   di dapati nilai lower level (LL) dan upper level (UL) adalah 
positif dan tidak mengandungi nilai sifar (not content zero); (95% confident interval [CI], lower level [LL] = .052 , 
upper level    [UL] = .174).Ini membuktikan bahawa komitmen berfungsi sebagaimediator bagi biah sekolah 
yang berada pada peringkat kumpulan (team leve) dan prestasi guru Pendidikan Islam yang berada pada 
peringkat individu (individual level).Justeru, hipotesis 3 adalah diterima. Rajah 2 berikut menunjukkan 
histogram Montre Carlo Bootstrapping bagi hipotesis 3. 
 
 

 
RAJAH 2 : histogram Montre Carlo Bootstrapping bagi hipotesis 3. 
 
 
Dapatan daripada hipotesis 3 ini membuktikan bahawakomitmen guru Pendidikan Islam berfungsi sebagai 
mediator bagi hubungan antara biah sekolah yang berada pada peringkat kumpulan (team level) dengan 
prestasi guru Pendidikan Islam yang berada pada peringkat individu (individual level). Dapatan ini membuktikan 
bahawa faktor komitmen guru Pendidikan Islam memainkan peranan penting untuk mempengaruhi prestasi 
mereka. 
 
PERBINCANGAN 
 
Kajian ini menganalisis biah sekolah yang berada pada aras yang lebih tinggi (upper level) sebagai faktor luaran, 
serta komitmenguru Pendidikan Islam sebagai faktor dalaman yang penting yang memberi kesan terhadap 
prestasi guru Pendidikan Islam sebagai pengikut yang berada pada aras yang lebih rendah (lower level). Biah 
bukan sahaja dapat meningkatkan keberkesanan prestasi ahli sesebuah organisasi, tetapi juga meningkatkan 
sifat dalaman seseorang untuk menghasilkan sesuatu hasil di luar jangkaan (Wayne & Miskel, 2000). Malah 
sebaliknya pula, biah yang tidak memberangsangkan akan menghasilkan tingkah laku pengikut yang negatif 
(Hannah, Avolio, & May, 2011).  
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Dapatan ini membuktikan bahawa biah sekolah yang baik adalah sangat penting untuk diwujudkan kerana biah 
mampu memberi implikasi ke atas prestasi individu (McKay et al., 2008) dan juga prestasi kumpulan(Colquitt et 
al., 2002). Malah lebih dari itu, biah turut memberi impak ke atas akhlak dan etika individu(Bartels et al., 1998; 
Martin & Cullen, 2006; Peterson, 2002; Schwepker et al., 1997; Vardi, 2001; Wimbush et al., 1997). Maka,  guru 
yang mempunyai persepsi positif terhadap biah sekolah akan lebih berkeyakinan untuk menjalankan tugas, 
seterusnya menghasilkan prestasi kerja yang tinggi dan begitu juga sebaliknya(Mahd Ishak Abdul Aziz, 1991; 
McKay et al., 2008).Seterusnya, ujian mediator telah membuktikan bahawa wujudnya hubungan tidak langsung 
atau kesan mediator komitmen guru Pendidikan Islam bagi hubungan biah sekolah dan prestasi guru 
Pendidikan Islam.Biah merupakan satu variabel penting, yang mana persepsi tentangnya dikongsi bersama oleh 
ahli-ahli dalam sesebuah organisasi. Justeru, apabila biah sekolah adalah solehah mengikut persepsi guru-guru 
di sekolah, maka pada masa yang sama ini turut merangsang komitmen (Cullen, Parboteeah, & Victor, 2003). 
Kesimpulannya,komitmen merupakan pengantara antara biah dan prestasi(Chen, Lam, & Zhong, 2007; Collie, 
Shapka, & Perry, 2012). 
 
Dapatan kajian ini menyokong model Job Demand-Resources (JD-R) (Bakker & Demerouti, 2007). Biah sekolah 
dalam kajian ini yang dikaitkan sebagai sumber pekerjaan (job resources) memainkan peranan memberikan 
daya kekuatan dalaman sama ada secara intrinsik atau ekstrinsik.  Oleh yang demikian, peranan tersebut boleh 
memberikan daya kekuatan dalaman kepada pekerja untuk memberi sepenuh penglibatan kepada organisasi, 
seterusnya membawa kepada peningkatan prestasi kerja(Bakker et al., 2008). Dapatan kajian ini telah 
mengesahkan dakwaan model ini bahawa daya kekuatan dalaman berfungsi sebagai penengah atau mediator 
kepada proses peningkatan prestasi bagi hubungan biah sekolah dengan prestasi guru Pendidikan Islam. Rajah 
3 menjelaskan fungsi mediator sebagai proses berdasarkan model Job Demand-Resources (JD-R)(Bakker & 
Demerouti, 2007) yang telah diubahsuai. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Rajah 3 : Model Job Demand-Resources (JD-R) 
Sumber.Adaptasi dari (Bakker & Demerouti, 2007) 
 
 
IMPLIKASI KAJIAN 
 
Dapatan kajian ini menyokong model Job Demand-Resources (JD-R) (Bakker & Demerouti, 2007). Dapatan 
kajian ini telah mengesahkan dakwaan model ini bahawa daya kekuatan dalaman berfungsi sebagai penengah 
atau mediator kepada proses peningkatan prestasi bagi hubungan biah sekolah dengan prestasi guru 
Pendidikan Islam. Di samping itu, kajian ini membuktikan bahawa biah sekolah mempengaruhikomitmen guru-
guru Pendidikan Islam.Justeru,biah sekolah yang solehah adalah sangat penting untuk diwujudkan kerana biah 
mampu memberi impak ke atas syakhsiyyah, akhlak dan etika guru-guru. Maka, guru yang mempunyai persepsi 
positif terhadap biah sekolah akan lebih berkeyakinan untuk menjalankan tugas, seterusnya menghasilkan 
prestasi kerja yang tinggi dan begitu juga sebaliknya. Pihak pengurusan, khasnya pengetua di sekolah 
hendaklah mewujudkan biah positif yang mendorong kepada komitmen guru-guru.Demi mewujudkan biah 
kerja yang seronok dan kondusif, pengetua seharusnya bijak dalam mengurus sekolah di samping boleh 
mengurus emosinya sendiri. 

Biah Sekolah Sumber 

pekerjaan (job 

resources) 

Prestasi 

GPI 
Daya Kekuatan 

Dalaman 

 Komitmen 
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Seterusnya, dapatan kajian ini juga menunjukkan bahawa faktor dalaman guru, iaitu komitmen berfungsi 
sebagai penengah atau mediator untuk menghasilkan prestasi kerja yang baik.Ini membuktikan bahawa 
komitmen adalah mekanisme penting yang perlu diberi keutamaan oleh semua pihak supaya program dasar 
pendidikan yang dilaksanakan dapat dimajukan dengan jayanya. Semua pihak tidak kira yang terlibat secara 
langsung atau tidak langsung dalam sistem pendidikan perlu memastikan komitmen guru sentiasa berada pada 
aras yang tinggi. Pengetua perlu berpegang kepada prinsip bahawa guru-guru adalah aset yang sangat bernilai 
kepada organisasi sekolah. Oleh itu, pengetua seharusnya mendengar, memimpin, memantau serta 
mewujudkan peluang pembangunan sama ada mental atau spiritual terhadap para guru di bawah 
tanggungjawab dan amanahnya. Dengan cara ini, guru-guru akan sedar tentang keupayaan dan kelainan yang 
terdapat pada diri mereka. Selain pengetua, Institut Pendidikan Guru (IPG) dan Bahagian Pendidikan Islam (BPI) 
juga memainkan peranan untuk meningkatkan motivasi guru-guru dari semasa ke semasa.Kursus-kursus 
peningkatan profesionalisme kepada guru-guru perlu dilaksanakan dengan terancang, dengan pengisian-
pengisian yang dapat membangunkan kekuatan jati diri dan profesionalisme guru-guru secara optima. 
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