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ABSTRACT

Acknowledging the need to pool human capital in the light of strong relational
infrastructure so as to increase employees retention, this study examines the possibility of
inducing organizational citizenship behaviour (OCB) through human resource (HR)
philosophy embraced by the organizations, high involvement HR practices and
organizational justice administered at the workplace. Two bases which form the relational
infrastructure, namely leader-member exchange and trust in supervisor are posited to be
potential mediators.

Based on the social exchange theory, an integrated model with three sets of
predicting variables (human resource philosophy, high involvement human resource
practices and organization justice), two mediating variables (leader-member exchange and
trust in supervisor), and two criterion variables (organizational citizenship behaviour and
turnover intention), is presented in this study.

Data was collected from frontline employees working in the five-star hotels in
Malaysia and tested through structural equation modeling. Consistent with previous
findings, HR philosophy drives the formulation of the bundles of high involvement human
resource practices. A new contribution is added to the existing body of knowledge where
such philosophy is found to have led to employees’ willingness in exhibiting citizenship
behaviour directed at organizations (OCBO) as a whole. High involvement HR practices,
however, do not elicit OCB but these practices are significantly related to leader-member
exchange, another new theoretical insight which should invite future research. Except for
distributive justice, procedural and interactional justice remain essential in promoting OCB
but these relationships are mediated by subordinates’ trust in supervisor.

Overall, the hotel frontline employees who have participated in this study exhibit
more of citizenship behaviour that is directed to benefit organizations as a whole, rather
than discretionary behaviour that is dedicated to specific individuals (OCBI). Significantly,
OCBO is negatively related to employee’s turnover intention. Both theoretical and
practical implications as well as avenues for future research are discussed.
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ABSTRAK

Mengenalpasti keperluan untuk mengumpul modal insan di bawah dorongan infrastruktur
perhubungan yang kukuh dalam satu percubaan untuk meningkatkan pengekalan pekerja-
pekerja, kajian ini mengkaji kemungkinan mendorong kelakuan kewarganegaraan
organisasi (OCB) melalui falsafah sumber manusia (HR) dipegang oleh organisasi,
penglibatan tinggi amalan sumber manusia dan keadilan organisasi yang ditadbirkan di
tempat kerja. Dua asas yang membentuk infrastruktur perhubungan, iaitu pertukaran
pemimpin-anggota dan kepercayaan dalam penyelia dikaji sebagai potensi pengantaraan.

Berdasarkan teori pertukaran sosial, kajian ini membentangkan satu model
bersepadu dengan tiga pembolehubah ramalan (falsafah sumber manusia, penglibatan
tinggi amalan sumber manusia dan keadilan organisasi), dua pembolehubah pengantara
(pertukaran pemimpin-anggota dan kepercayaan dalam penyelia), dan dua pembolehubah
kriteria (kelakuan kewarganegaraan organisasi dan niat untuk meninggalkan organisasi).

Data kajian ini diperolehi daripada kakitangan hotel yang berkhidmat di hotel
bertaraf lima-bintang di Malaysia dan data tersebut dianalisa melalui structural equation
modeling. Konsisten dengan penemuan-penemuan sebelumnya, falsafah sumber manusia
membentuk satu rumusan bagi penglibatan tinggi amalan sumber manusia. Pada
keseluruhannya, satu sumbangan baru telah dibuat ke atas pengetahuan sedia ada, di mana
falsafah seumpama ini dibuktikan telah mendorong pekerja dalam mempamerkan kelakuan
kewarganegaraan yang diarahkan khusus kepada organisasi (OCBO). Walau
bagaimanapun, penglibatan tinggi amalan sumber manusia tidak memberi apa-apa kesan
terhadap kelakuan kewarganegaraan organisasi tetapi amalan-amalan ini adalah nyata
sekali berkaitan dengan pertukaran pemimpin-anggota, satu lagi teori baru yang
menggalakkan penyelidikan masa depan. Tidak seperti keadilan teragih, keadilan
bertatacara dan Dberinteraksi kekal penting dalam mempromosikan kelakuan
kewarganegaraan organisasi, tetapi hubungan ini dipengaruhi oleh kepercayaan anggota
dalam penyelia masing-masing.

Secara keseluruhannya, pekerja-pekerja hotel di bahagian operasi yang menyertai
kajian ini cenderung menunjukkan kelakuan kewarganegaraan yang diarah khusus untuk
manfaat organisasi, dari kelakuan kewarganegaraan yang didedikasikan untuk individu
khusus (OCBI) di dalam organisasi. Nyata sekali, OCBO mempunyai hubungan negatif
dengan niat anggota pekerja untuk meninggalkan organisasi. Teori dan implikasi praktikal
serta cadangan untuk penyelidikan di masa depan turut dibincangkan dalam tesis ini.
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