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ABSTRAK 

 

 

 

Kajian lepas kebanyakan hanya memfokus kepada kesan gaya kepimpinan 

dan keberkesanan organisasi. Bagaimanapun, peranan komimen pekerja seperti tidak 

hadir bertugas, pusing ganti kerja atau masalah disiplin lain yang boleh dianggap 

sebagai perantara telah diabaikan. Matlamat kajian ini adalah untuk menentukan 

hubungan antara gaya kepimpinan transformasi dan transaksi ketua dengan 

keberkesanan organisasi dan untuk mengenal pasti kesan komitmen pekerja sebagai 

mediator samada partial atau full mediator dalam hubungan antara tingkah laku 

kepimpinan dan keberkesanan organisasi. Seramai 130 pegawai kastam telah dipilih 

berdasarkan persampelan rawak bertujuan sebagai responden kajian. Instrument 

yang digunakan ialah : Multifactor Leadership Questionnaire untuk mengukur 

persepsi responden terhadap gaya kepimpinan transformasi dan transaksi ketua, 

instrument Three-Component Model of Employee Commitment untuk mengukur 

tahap komitmen pekerja dan instrument Index of Perceived Organizational 

Effectiveness pula untuk mengukur keberkesanan organisasi. Taburan kekerapan 

dan peratusan dianalisis menggunakan statistik deskriptif untuk menunjukkan 

demografi responden sementara hubungan antara gaya kepimpinan transformasi dan 

transaksi ketua dengan keberkesanan organisasi dan kesan gaya kepimpinan 

terhadap keberkesanan organisasi dianalisis menggunakan kaedah korelasi Pearson 

dan analisis regreasi berganda. Bagi tujuan penentuan kesan komitmen pekerja 

sebagai mediator, pengkaji telah menggunakan tiga persamaan regresi melalui 

analisis statistik regresi berganda berdasarkan model Baron dan Kenny. Keputusan 

kajian menunjukkan gaya kepimpinan transformasi dan transaksi ketua mempunyai 

hubungan yang sederhana dengan keberkesanan organisasi dan hanya menyumbang 

sebanyak 23% kepada keberkesanan organisasi. Sementara komitmen pekerja 

didapati hanya memberi kesan partial mediate dalam hubungan antara gaya 

kepimpinan dan keberkesanan organisasi. Kajian ini menyumbang pemahaman yang 

mendalam tentang kepentingan gaya kepimpinan dan kesan komitmen pekerja untuk 

meningkatkan keberkesanan organisasi 
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ABSTRACT 

 

 

 

 Past research has mostly focused on the impact of leadership style on 

organizational effectiveness. However, the role of employee commitment such as 

absenteeism, turnover or discipline problem as a mediator has been neglected. The 

objective of this study is to determine the relationship between the transformational 

and transactional leadership style and the organizational effectiveness, and to 

identify the effect of employee’s commitment as a mediator, either as a partial or 

full mediator in the relationship between the leaders’ behaviors. A total of 130 

custom officers were selected based on purposive sampling to participate in the 

survey. The instruments used were: Multifactor leadership Questionnaire to measure 

the respondents’ perceptions towards the transformational and transactional 

leadership style, a Three-Component Model of Employee Commitment to measure 

the employees’ commitment, and Index of Perceived Organizational Effectiveness to 

measure the organizational effectiveness. Frequency distribution and percentages to 

describe respondents’ demographic were analysed using descriptive statistics while 

the relationship between transformational and transactional leadership style and the 

organizational effectiveness were analysed using Pearson Correlation and Multiple 

Regression. For the purpose of determining the effect of employee’ commitment as 

a mediator, three regression equations based on Baron and Kenny model were run 

through Multiple Regression Analyses.  Results revealed that the transformational 

and transactional leadership style had a moderate relationship with the 

organizational effectiveness and contributed only 23% to the effectiveness of the 

organization. Employee commitment was found to have a partial mediate effect in 

the relationship between leadership style and the effectiveness of the organization. 

This study has provided some insights on the importance of leadership style and the 

effect of employees' commitment to enhance the effectiveness of an organization. 
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PENGENALAN 

 

 

 

1.1 Pendahuluan  

 

 

Dalam kehidupan era transformasi, aspek kepimpinan organisasi semakin 

diberi perhatian serius demi menjamin kebolehsaingan dan kelangsungan jangka 

hayat organisasi untuk terus kekal di persada global. Kepimpinan dan keberkesanan 

organisasi sering diperkatakan dalam ilmu tingkah laku organisasi kerana pemimpin 

dilihat sebagai satu mekanisme dalam menentukan hala tuju dan pencapaian 

sesebuah organisasi (Stodgill, 1974 dan Bass, 1985) sementara, keberkesanan 

organisasi pula menunjukkan impak kepimpinan daripada seorang pemimpin di 

organisasi (Gholamreza et al. 2009). Selain memberi kesan kepada organisasi, 

kepimpinan juga mempengaruhi pengikut dalam kebanyakan perkara seperti 

membuat keputusan, melakukan sesuatu perubahan atau keinginan untuk kekal di 

organisasi (Cyril dan Girindra, 2009).  

 

Aspek kepimpinan sangat berkait rapat dengan konteks bagaimana ia 

diamalkan. Bukan sahaja dilihat dalam konteks kepentingan faktor latar belakang, 

personaliti dan kemahiran yang dimiliki oleh pemimpin, malah  kesan dan pengaruh 

kepimpinan terhadap prestasi organisasi dan komitmen pekerja juga sering 

dipersoalkan. Disebabkan itu kebanyakan fokus utama teori kepimpinan adalah 

untuk melihat kesan kepimpinan terhadap persekitaran organisasi khususnya 

terhadap komitmen pengikut dan kejayaan organisasi itu sendiri (Yukl,1999). Ini 

kerana dalam dunia global pekerja adalah terdiri dari mereka yang lebih 

berpendidikan, terdedah dengan persekitaran kehidupan era moden serta mempunyai 
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pengetahuan dan harapan yang luas terhadap pekerjaan yang dilakukan (Nazatul 

Shima et al. 2008) dan petah bercakap (Stewart et al. 1994).   

 

Disebabkan perubahan dalam konteks pekerja, Van Wart (1993) dan 

Madinah et al. (2008) menjelaskan bahawa perlunya transformasi dalam konteks 

kepimpinan. Misalnya, dalam konteks perkhidmatan awam, pemimpin dilihat 

memerlukan gaya kepimpinan yang lebih transformatif agar dapat meningkatkan 

semangat dan perasaan pengikut untuk memberikan komitmen yang baik (Van Wart, 

1996 dan Nazatul Shima et al. 2008) dan seterusnya memberi kesan kepada prestasi 

organisasi. Ini kerana memang tidak dinafikan bahawa gaya kepimpinan pemimpin 

mempunyai pengaruh yang sangat kuat dalam aspek peningkatan atau penurunan 

komitmen pekerja terhadap organisasi (Blau, 1985) manakala, komitmen pekerja 

juga sememangnya diperlukan untuk memastikan matlamat organisasi dapat dicapai 

selari dengan kedudukan komitmen itu sendiri sebagai salah satu mekanisme dalam 

pengukuran kejayaan sesebuah organisasi (Nik Mutasim dan Nordin, 2001).  

 

Bagi mencapai maksud tersebut, Bass (1985) berpendapat pemimpin perlu 

menggunakan gaya kepimpinan yang sesuai dengan kehendak dan keperluan pekerja 

mahu pun organisasi agar perlakuan kepimpinan tersebut mampu mempengaruhi 

bukan sahaja nilai, sikap, motivasi, persepsi, peranan dan juga komitmen pekerja 

malah, apa yang lebih penting ialah prestasi dan keberkesanan organisasi itu sendiri. 

Sehubungan dengan itu, Burn (1978), Bass (1985), Van Wart (1996) dan Tucci 

(2008) melihat kepimpinan transformasi dan transaksi merupakan antara gaya 

kepimpinan yang paling sesuai untuk diamalkan oleh pemimpin organisasi pada hari 

ini memandangkan kedua-dua gaya kepimpinan tersebut mampu mempengaruhi 

pengikut untuk berubah ke arah yang lebih baik selain mampu meningkatkan 

motivasi pengikut dalam menghasilkan tugas dengan cemerlang. Bersetuju dengan 

Burns (1978), Bass (1985) dan Van Wart (1996) melihat pekerja yang bermotivasi 

akan melakukan kerja dengan lebih baik dan seterusnya hasil tersebut secara tidak 

langsung akan mempengaruhi prestasi kejayaan organisasi.  
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1.2       Latar belakang Kajian  

 

 

Sebagai sebuah pusat utama kepada hal ehwal pentadbiran dan pengurusan 

Jabatan Kastam Diraja Malaysia, Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia 

Putrajaya bertanggungjawab dan berperanan untuk merancang mengurus, mengawal, 

mentadbir dan melaksanakan dasar-dasar mahupun polisi yang berkaitan dengan hal 

ehwal pengurusan dan matlamat organisasi Jabatan Kastam Diraja Malaysia. Ini 

menunjukkan bahawa segala isu, permasalahan dan cabaran yang dihadapi mahu 

pun matlamat masa hadapan JKDM secara keseluruhannya merupakan 

tanggungjawab dan berada dibawah bidang kuasa yang perlu diberi perhatian dan 

tindakan dari Ibu Pejabat JKDM Putrajaya. Dalam erti kata mudah, Ibu Pejabat 

JKDM Putrajaya bertanggungjawab dan berperanan dalam segala urusan dan hal 

yang bukan sahaja berlaku di ibu pejabat malah ke atas semua cawangan induk 

JKDM Malaysia. 

 

Ibu Pejabat JKDM Putrajaya diketuai oleh pucuk pimpinan tertinggi iaitu 

Ketua Pengarah Kastam dan dibantu oleh Timbalan Pengarah Kastam, Penolong 

Ketua Pengarah Kastam Pengarah-pengarah Bahagian dan Cawangan dan pegawai-

pegawai kastam yang lain. Terdapat 16 bahagian yang mendukung kepada 

perlaksanaan pengurusan dan pentadbiran Ibu Pejabat JKDM Putrajaya antaranya 

seperti Bahagian Penguatkuasaan, Bahagian Khidmat Pengurusan dan Sumber 

Manusia, Bahagian Perancangan Korporat, Bahagian Perkastaman, Bahagian Cukai 

Dalam Negeri, Bahagian Perkhidmatan Teknik, Bahagian Pengurusan Pematuhan, 

Bahagian Perundangan dan juga Unit Khas GST. Kesemua bahagian ini mempunyai 

peranan dan matlamat tersendiri bukan sahaja terhadap bahagian masing-masing di 

cawangan induk kastam seluruh Malaysia malah yang lebih penting adalah untuk 

menjana kelancaran dalam pencapaian matlamat di Ibu Pejabat Jabatan Kastam 

Diraja Malaysia Putrajaya secara amnya. Sehubungan dengan itu, ibu pejabat kastam 

terpaksa berhadapan dengan pelbagai isu dan cabaran kerana setiap cawangan induk 

akan berhadapan dengan pelbagai isu dan masalah yang berlainan selain mempunyai 

bidang tugas yang berbeza walaupun matlamat utamanya adalah sama.          

 

Dalam mengharungi arus globalisasi dan liberalisasi perdagangan, Ketua 

Pengarah Kastam JKDM (2010) mengakui mereka perlu melakukan anjakan yang 



4 

 

lebih aktif dan terkehadapan dalam mendepani isu-isu dan cabaran dunia terutama 

dalam konteks gerak kerja dan pengurusan JKDM. Sehubungan dengan itu, JKDM 

telah mengubah visi mereka iaitu Menjadikan Perkhidmatan Kastam Malaysia 

Bertaraf Dunia Pada Tahun 2015 yang bermaksud menjadikan perkhidmatan kastam 

yang telah mencapai taraf yang terbaik dengan melaksanakan amalan-amalan terbaik 

yang diterima pakai di peringkat global dan sentiasa berusaha untuk menambah baik 

secara berterusan dengan membudayakan amalan-amalan pengurusan kualiti 

menyeluruh serta memberi tumpuan yang tinggi terhadap kepuasan pelanggan. Pada 

masa sama, selari dengan transformasi yang dilakukan, Ibu Pejabat JKDM Putrajaya 

turut meminda misi baru JKDM iaitu memacu Pertumbuhan Ekonomi, Memelihara 

Keselamatan Negara Dan Kesejahteraan Rakyat Melalui Perkhidmatan Pungutan 

Hasil, Fasilitasi Perdagangan Dan Perindustrian Serta Memastikan Pematuhan 

Undang-Undang Secara Cekap Dan Berkesan. Rasionalnya pindaan ini adalah 

supaya sesuai dengan perubahan peranan kastam di peringkat global pada abad ke 

21 iaitu daripada satu agensi pemungut hasil dan kawalan pergerakan barang kepada 

menyediakan fasilitasi perdagangan dan memastikan keselamatan kepentingan 

negara serta menyelamat hasil negara. Namun begitu, kadang kala wujud juga 

kekangan dari warga kastam sendiri yang sukar untuk memahami dan tidak mahu 

turut serta dalam proses perlaksanaan pencapaian visi dan misi organisasi. Keadaan 

ini akan menyebabkan timbul pelbagai cabaran mahupun halangan dan akhirnya 

akan membantutkan proses pencapaian matlamat mereka.  

 

Perubahan visi dan misi yang dilakukan JKDM juga selari dengan Program 

Transformasi Kerajaan yang diperkenalkan pada bulan April 2009. Menyedari 

bahawa mereka juga perlu menyahut seruan kerajaan selain berasakan mereka 

sebagai salah satu agensi yang mempunyai nilai signifikan terhadap pertumbuhan 

ekonomi negara maka JKDM melalui pucuk pimpinan tertinggi di Ibu Pejabat 

Jabatan Kastam Diraja Malaysia Putrajaya telah melaksanakan Program 

Transformasi Kastam yang berfungsi sebagai pemangkin dalam memacu jabatan 

kastam untuk memberikan perkhidmatan bertaraf dunia pada tahun 2015. Program 

ini telah memberi tumpuan kepada tiga Bidang Keberhasilan Utama Kastam atau 

Customs Key Result Area (CKRA) iaitu menceriakan warga kerja kastam, 

memantapkan tadbir urus terbaik jabatan dan meningkatkan kecekapan sistem 

penyampaian perkhidmatan kastam.  
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Dalam erti kata mudah, pengukuran dan keberkesanan perkhidmatan kastam 

diukur melalui pencapaian terhadap tiga Bidang Keberhasilan Utama Kastam ini. 

Selain itu, pembentukan Bidang Keberhasilan Utama Kastam juga bertujuan untuk 

memastikan berlakunya perubahan asas (fundamental change) dalam sistem 

pengurusan dan pentadbiran kastam selain memastikan dapat menghasilkan output 

yang dapat dilihat, disentuh dan dirasai oleh bukan sahaja warga kastam malah 

stakeholder dan juga pelanggan. Ini kerana JKDM sebelum ini sering mendapat 

komen perbandingan negatif dari agensi-agensi lain yang luar dari bidang 

perkastaman. Keadaan ini sedikit sebanyak mencerminkan nilai negatif kepada 

warga kastam secara keseluruhan dan Ibu Pejabat JKDM Putrajaya khasnya 

terutama dari segi komitmen dan penglibatan pekerja terhadap urusan dan matlamat 

organisasi. 

 

Menurut Pengarah Kastam di Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia 

Putrajaya, perubahan asas (fundamental change) dalam sistem pengurusan dan 

pentadbiran kastam sangat penting kerana elemen tersebut dapat membantu mereka 

bersaing dalam dunia global. Bagi tujuan itu, Ketua Pengarah Kastam JKDM 

Putrajaya menyeru kepada warga kerja kastam di Ibu Pejabat untuk menilai semula 

cara bekerja yang menjadi amalan mereka kerana mereka terlibat secara langsung 

dalam pembentukkan polisi dan dasar yang perlu dipatuhi oleh semua warga kastam 

Malaysia. Aspek ini perlu diberi perhatian penting kerana polisi dan dasar 

memainkan peranan yang penting dalam menggapai dan melaksanakan matlamat 

organisasi (Afnan, 2009).  

 

Selain itu dalam usaha untuk memimpin organisasi supaya menjadi lebih 

berkesan pucuk pimpinan kastam di ibu pejabat akan memastikan setiap unit dalam 

organisasi bekerjasama dengan mengambil kira keperluan dan cara berhubung 

dengan setiap individu dan kumpulan di organisasi. Keadaan ini secara langsung 

dapat mendorong kepada pembentukan budaya kerja baru yang lebih bersepakat dan 

harmoni kerana setiap perancangan, keputusan dan perlaksanaan akan dilakukan 

secara bersama. Keadaan ini menunjukkan bahawa kepimpinan di Ibu Pejabat 

JKDM Putrajaya menggalakkan pengikut untuk terlibat secara langsung dan 

bersama-sama dalam proses dan gerak kerja mencapai matlamat organisasi. Di 

samping itu, keadah yang dilaksanakan juga membantu pengikut untuk mempelajari 
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sesuatu urusan dan proses kerja baru dalam menghasilkan output yang lebih baik. 

Dalam konteks sebeginilah yang memerlukan setiap unit dalam organisasi melalui 

dan mengalami perubahan asas untuk melangkah ke tahap yang lebih tinggi dalam 

memastikan keberkesanan organisasi iaitu Bidang Keberhasilan Utama Kastam 

dapat dicapai.   

 

Bidang Keberhasilan Utama Kastam merupakan fokus keutamaan JKDM di 

mana ia mewakili kombinasi keutamaan jangka pendek bagi memenuhi tuntutan 

segera rakyat dan isu jangka panjang yang penting bagi rakyat. Oleh sebab itu 

bidang ini memerlukan perhatian yang segera untuk dilaksanakan. Bidang tujahan 

dalam Bidang Keberhasilan Utama Kastam menunjukkan perkaitan elemen yang 

komprehensif dalam tujuan meningkatkan prestasi organisasi kastam iaitu 

menceriakan warga kerja kastam, memantapkan kecekapan sistem penyampaian dan 

memantapkan tadbir urus jabatan. Pembentukkan bidang tujah ini secara langsung 

menunjukkan pengurusan kastam mengakui bahawa elemen tindakan dan 

penglibatan dari pekerja perlu dan penting dalam proses mencapai keberkesanan 

organisasi (Deluga et al, 1991). Ini kerana hanya melalui penglibatan padu dan gerak 

kerja secara bersama pegawai-pegawai kastam sahaja yang akan menentukan 

organisasi ibu pejabat kastam mampu menzahirkan Bidang Keberhasilan Utama 

Kastam atau pengukur kepada keberkesanan organisasi mereka. Keadaan ini juga 

menunjukkan pengikut iaitu pegawai-pegawai kastam di Ibu Pejabat JKDM 

Putrajaya jelas dan faham dengan objektif dan penetapan matlamat yang telah 

ditetapkan organisasi. Keadaan ini bersandarkan pada keadaan di mana wujudnya 

hubungan yang signifikan dan positif antara penetapan matlamat kerja dengan 

komitmen pekerja terhadap organisasi (Mazne, 2000).  

 

Selain memfokus kepada Bidang Keberhasilan Utama Kastam, ibu pejabat 

kastam masih menekankan kepada kepentingan dan peranan bidang-bidang lain 

seperti Bidang Keberhasilan Utama Bahagian atau Negeri dan juga akauntabiliti 

bagi menyampaikan hasil yang dikehendaki di mana ini merupakan tanggunjawab 

setiap Pengarah Bahagian yang terlibat. Bagi mencapai hasrat tersebut, pemimpin di 

ibu pejabat kastam menekankan agar setiap pegawai dapat melakukan sesuatu kerja 

menggunakan kaedah baru dan berbeza walaupun ia merujuk kepada permasalahan 

atau isu yang lama dan sama. Keadaan ini menyebabkan pegawai akan berasa 
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bertanggungjawab dan terdorong untuk menyelesaikan sesuatu masalah sekiranya 

mereka diberi mandat dan peluang untuk bersama-sama mencapai matlamat. Oleh 

yang demikian, penting bagi pucuk pimpinan kastam di ibu pejabat melaksanakan 

satu pendekatan yang sesuai untuk memastikan adanya penglibatan secara langsung 

dalam kalangan pengikut diperingkat perlaksanaan dan pencapaian Bidang 

Keberhasilan Utama mengikut Bahagian atau Negeri masing-masing dicapai secara 

serentak. Ini kerana pencapaian serentak bagi setiap Bahagian Negeri akan 

mencerminkan gaya kepimpinan dan keterlibatan pekerja wujud dalam keseluruhan 

sistem pentadbiran ibu pejabat kastam sebagai usaha untuk mencapai keberkesanan 

organisasi.  

 

 

 

 

1.3       Permasalahan Kajian  

 

 

Kebanyakan kajian lepas lebih memfokus kepada kesan dan pengaruh gaya 

kepimpinan terhadap prestasi organisasi (Olanrewaju, 2009 dan Azman et al. 2010). 

Ini  kerana mereka mengakui bahawa gaya kepimpinan merupakan asas utama 

dalam menggerakkan organisasi untuk mencapai mahu pun meningkatkan 

keberkesanan sesebuah organisasi (Rowe et al, 2005 dlm Feng Jing). Bukan hanya 

itu, sesetengah pengkaji juga mempercayai bahawa gaya kepimpinan mampu 

memberi kesan secara langsung dan tidak langsung kepada prestasi organisasi 

(Gholamreza et al. 2009) kerana dalam konteks kesan yang  

tidak langsung, pemimpin dipercayai memerlukan satu lagi mekanisme sebagai 

perantara dalam hubungan antara gaya kepimpinan dan keberkesanan organisasi 

(Steyrer et al. 2008).  

 

Rasional terhadap keperluan mekanisme perantara dalam hubungan antara 

gaya kepimpinan dan keberkesanan organisasi adalah kerana nilai yang tidak dapat 

dilihat (intangible) pada seorang pemimpin seperti gaya kepimpinan, kemahiran, 

motivasi dan nilai persaingan dalam diri pemimpin mampu menjadi sumber 

kekuatan terhadap organisasi yang mempunyai kombinasi matlamat yang 

melibatkan individu, proses dan juga prestasi organisasi (Purcell et al. 2004). Selari 

dengan matlamat ibu pejabat JKDM Putrajaya yang telah melancarkan Bidang 
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Keberhasilan Utama Kastam atau Customs Key Result Area (CKRA) iaitu 

menceriakan warga kerja kastam yang merujuk kepada indvidu, memantapkan tadbir 

urus terbaik jabatan dan meningkatkan kecekapan sistem penyampaian 

perkhidmatan kastam yang merujuk kepada proses serta kebolehcapaian terhadap 

bidang tujahan itu sendiri yang merujuk kepada prestasi organisasi. Namun begitu 

masih kurang kajian yang menunjukkan bahawa perlunya mekanisme perantara 

dalam hubungan antara gaya kepimpinan dan keberkesanan organisasi (Feng Jing 

dan Avery, 2008).  

 

Walaupun gaya kepimpinan pemimpin dikatakan mempunyai hubungan 

dengan keberkesanan organisasi (Christopher et al. 2001; Chin Hsein et al. 2002; 

Angelo et al. 2004) namun komitmen juga dilihat sebagai variable yang mampu 

memberi kesan kepada keberkesanan organisasi (Bello, 2003). Komitmen pekerja 

merupakan tingkah laku individu yang berteraskan kepada satu kepercayaan 

terhadap nilai dan matlamat organisasi (Porter et al. 1979) selain turut merujuk 

kepada nilai setia dan kesediaan pekerja untuk terus kekal di organisasi (Putterill dan 

Rohrer, 1995). Oleh itu komitmen pekerja dipercayai mampu memberi kesan 

langsung terhadap prestasi dan keberkesanan organisasi melalui tindakan bersama 

antara pekerja untuk mencapai matlamat organisasi yang telah ditetapkan. Ini turut 

menggambarkan keadaan di mana walau betapa baik dan tingginya matlamat yang 

ditentukan oleh pemimpin di ibu pejabat JKDM namun sekiranya tidak mendapat 

sokongan dan komitmen dari pengawai kastam yang lain maka matlamat itu akan 

menjadi sia-sia dan tidak mampu dicapai. Kenyataan ini dibuktikan apabila ibu 

pejabat kastam mengakui bahawa terdapat beberapa inisiatif awal mereka yang 

masih tidak berjaya dicapai disebabkan oleh beberapa masalah yang timbul seperti 

tahap disiplin pengikut yang kurang memuaskan, kekurangan peralatan dalam 

melaksanakan tugas dan peningkatan aduan dari orang awam terhadap kualiti 

perkhidmatan warga kastam. Oleh sebab itu, kesedaran terhadap keperluan 

komitmen dan penglibatan dari pengikut amat perlu untuk menghayati konsep nilai 

kebersamaan dalam menjalankan tugas. 

 

Transformasi misi dan visi yang dilakukan oleh ibu pejabat kastam bukan 

sahaja menunjukkan pemimpin jabatan sedar dengan tuntutan dunia untuk 

meningkatkan prestasi organisasi malah transformasi tersebut turut menunjukkan 
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kepekaan pemimpin terhadap keadaan pengikut organisasi yang semakin terbuka 

dalam membicarakan soal hak dan peranan pekerja terhadap organisasi  (Nazatul 

Shima et al, 2008). Menurut Ghemawat (1991), komitmen pekerja merupakan salah 

satu formula bagi kejayaan sesebuah organisasi. Pekerja yang komited kepada 

organisasi akan memberi kesan yang positif seperti peningkatan prestasi organisasi 

(Azman et al, 2010) dan tingkah laku prososial (O'Reilly dan Chatman, 1986) 

manakala pekerja yang tidak memberi komitmen kepada organisasi pula akan 

memberi kesan yang negatif seperti ponteng kerja (Angle dan Perry, 1986), terimaan 

aduan awam dan sebagainya. 

 

Sementara itu, pelanggan sentiasa menuntut tahap perkhidmatan kastam 

yang cekap, tepat dan responsif. Mereka iaitu pelanggan mengharapkan JKDM 

dapat menyediakan perkhidmatan dengan lebih mudah dan telus tanpa memerlukan 

mereka hadir untuk  berurusan dengan pihak kastam atau paling tidak dapat 

meminimakan bilangan hari untuk melakukan proses bagi urusan-urusan yang 

berkaitan. Tuntutan ini menyebabkan dalam keadaan tertentu, pengikut perlu 

membuat keputusan dan menyelesaikan masalah yang dihadapi secara langsung 

semasa berhadapan dengan pengikut. Dalam konteks inilah kebolehan pengikut 

untuk berhadapan dan menyelesaikan masalah dengan cara yang kreatif sangat 

diperlukan. Sekiranya masalah dapat diselesaikan di  

peringkat pengikut sendiri maka ia bukan sahaja dapat mengurangkan masalah 

birokrasi malah berjaya membuktikan bahawa peranan komitmen dari pengikut 

mampu memberi kesan kepada matlamat organisasi (Van Wart, 1996).     

 

Oleh yang demikian, bagi mencapai tahap keberkesanan sesebuah organisasi 

komitmen pengikut perlu diberi perhatian dan keutamaan oleh pemimpin organisasi. 

Perkara utama yang perlu dilihat oleh pemimpin dalam usaha mendapatkan 

komitmen pekerja adalah dengan memastikan pengikut mendapat kepuasan terhadap 

kerja yang dilakukan (Mowdays et al. 1997). Ini kerana apabila pekerja berasa puas 

terhadap kerja yang dilakukan maka pengikut akan berasa lebih bertanggungjawab 

terhadap tugas dan sudah pasti akan menunjukkan komitmen yang tinggi. Bagi 

mendapatkan tahap kepuasan dan komitmen yang tinggi dalam kalangan pengikut, 

pemimpin perlu mempunyai gaya kepimpinan yang berkesan kerana pemimpin yang 

berkesan dari segi gaya kepimpinan akan mampu mempengaruhi tingkah laku 
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pengikut supaya lebih komited ke arah mencapai matlamat organisasi (Rukmani et 

al. 2010 dan Jean, 2004). 

 

Menurut Van Wart (1993) dan Madinah et al. (2008), pemimpin dalam 

perkhidmatan awam lebih disarankan untuk mengamalkan gaya kepimpinan yang 

lebih direktif dan kreatif bukan sahaja untuk memotivasikan pengikut, menjadikan 

pengikut lebih berkeyakinan dan bertanggngjawab malah untuk menggalakkan 

keterlibatan pengikut dalam proses pencapaian matlamat organisasi. Ini kerana gaya 

kepimpinan pemimpin yang direktif dan kreatif mampu menjadi panduan atau role 

model serta inspirasi kepada pengikut untuk bertingkah laku (Sarros, 1992). 

Pemimpin yang transformatif juga akan mampu menggalakkan pengikut untuk 

berfikir sendiri dan cuba mencari jalan penyelesaian terbaik bagi setiap masalah 

walaupun menggunakan pendekatan yang berbeza terhadap masalah yang sama 

(Burn, 1978 dan Bass, 1985).  

 

Tingkah laku direktif dan kreatif merupakan sebahagian dari ciri-ciri 

kepimpinan transformatif selain dari merangsang intelek dan pertimbangan individu. 

Tingkah laku direktif dan kreatif menyebabkan pemimpin mampu merangsang 

pengikut untuk berfikir tentang sesuatu yang baru bagi setiap masalah yang timbul 

selain merancang dan melihat masa depan yang lebih baik. Selain itu kepimpinan 

transformasi juga mampu mengenali keperluan pengikut untuk berubah, mencipta 

matlamat dan wawasan, membimbing perubahan dan melakukan perubahan yang 

dilihat mampu meninggalkan kesan positif terhadap organisasi (Bass, 1985). Oleh 

itu, kepimpinan transformasi dikatakan lebih relevan dan sesuai diamalkan di ibu 

pejabat kastam Putrajaya kerana selari dengan matlamat mereka untuk menceriakan 

warga kerja kastam yang merujuk kepada keadaan di mana semua pengikut akan 

selesa, gembira dan ikhlas terhadap kerja yang dilakukan selain dapat meningkatkan 

tahap kepuasan terhadap kerja yang dilakukan. Dalam konteks ini, pemimpin dilihat 

sebagai agen penggerak dalam melahirkan komitmen pekerja untuk menghasilkan 

prestasi organisasi (Hershey dan Blanchard, 1977). 

 

Dimensi-dimensi dalam kepimpinan transformasi dikatakan dapat 

merapatkan jurang antara ketua dan pengikut kerana kepimpinan ini lebih 

mengutamakan nilai perhubungan antara ketua dan juga pengikut (Bass, 1985). Di 
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samping menggalakkan pengikut untuk berfikir dan bertindak sendiri (Burn, 1978 

dan Bass, 1985), gaya kepimpinan transformasi juga menyebabkan pengikut berasa 

seronok dan dihargai, sentiasa bermotivasi serta semakin berkomitmen kerana diberi 

peluang dan ruang untuk merancang, membuat keputusan, menyelesaikan masalah 

dan berkongsi idea-idea penting dalam penentuan matlamat organisasi. Disebabkan 

ciri-ciri inilah Van Wart (1993 dan 1996) menyarankan agar kepimpinan dalam 

perkhidmatan awam harus menekankan kepada kepimpinan transformasi iaitu 

kejayaan terhadap matlamat untuk mencapai keberkesanan organisasi bukan hanya 

terletak pada bahu pemimpin sahaja malah kerjasama antara pemimpin dan pengikut 

(Bass, 1985 dan Rukmani et al. 2010). 

 

Sementara itu, Leithwood (1993) mendapati tingkah laku kepimpinan 

transaksi kurang mampu mempengaruhi komitmen pekerja kerana kepimpinan itu 

didapati kurang berkesan dalam memenuhi keperluan pekerja. Ini kerana 

kepimpinan transaksi lebih memfokus kepada konsep ganjaran dalam usaha 

memberi motivasi kepada pengikut untuk melakukan sesuatu tugasan manakala 

hukuman dan kawalan pula ditentukan dalam usaha mengawal keadaan pengikut di 

organisasi (Burns, 1978). Walaubagaimanapun konsep pemberian ganjaran kepada 

pengikut kadang-kala masih tidak mampu menarik komitmen pengikut kerana ia 

tidak mempunyai hubungan dengan kerelaan pengikut untuk menyumbangkan usaha 

yang lebih (extra effort) dalam melaksanakan sesuatu tugasan (Brown dan Meshvi, 

2002). Ini kerana sesetengah pengikut merasakan ganjaran yang perolehi tidak 

setimpal dengan usaha yang dilakukan dan disebabkan itu pengikut-pengikut 

beranggapan pekerjaan yang dilakukannya tidak menyumbang kepuasan terhadap 

diri mereka sendiri dan seterusnya mendorong mereka untuk tidak memberikan 

komitmen yang baik terhadap organisasi (Bass, 1985 dan  Brown dan Meshvi, 

2002). 

 

Gaya kepimpinan transaksi dilihat kurang berkesan untuk merangsang 

pengikut berfikir dalam membuat keputusan selain kurang rasa bertanggungjawab 

dalam segala gerak kerja mencapai matlamat organisasi. Ini kerana pengikut hanya 

memfokus kepada ganjaran yang ditentukan sahaja (Bass, 1985 dan Rukmani et al. 

2010) selain pengikut sendiri tidak mampu merangsang pemikiran mereka untuk 

menilai sesuatu tugas demi untuk mencari solusi yang lebih kreatif. Kepimpinan 
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transaksi hanya akan menegur kesilapan yang dilakukan pengikut, bukan mengajak 

atau melatih pengikut melihat dan menilai apa kesilapan yang berlaku dalam 

melaksanakan sesuatu tugasan. Gaya kepimpinan ini menyebabkan pengikut kurang 

rasa bertanggungjawab terhadap matlamat organisasi dan melihat matlamat 

organisasi bukan sebagai satu perkara penting yang perlu dipikul secara bersama 

(Bass, 1985). Walaupun konsep ganjaran tertakluk dikatakan mempunyai hubungan 

dengan komitmen pekerja namun ia hanya untuk jangka masa pendek sahaja dan 

tidak mampu mengekalkan momentum motivasi serta komitmen pekerja terhadap 

organisasi (Muijs, 2008 dan Burns, 1978) Lantaran itu, penting bagi pemimpin 

untuk mengamalkan gaya kepimpinan yang dipercayai mampu merangsang 

pemikiran dan motivasi pengikut untuk memberikan komitmen terhadap organisasi. 

 

Kelemahan gaya kepimpinan transaksi ini bukan sahaja menyebabkan 

kurang komitmen dari pengikut malah menyebabkan sasaran yang ditentukan juga 

tidak berjaya dicapai. Kesan dari kurangnya komitmen pengikut menyebabkan ibu 

pejabat kastam terpaksa menerima peningkatan aduan untuk tempoh tiga tahun iaitu 

dari tahun 2007 sehingga Mac 2010. Kebanyakan aduan diterima lebih menjurus 

kepada aspek pengurusan seperti sistem pengurusan dan kualiti penyampaian 

perkhidmatan seperti kelewatan atau tiada tindakan terhadap aduan yang dibuat, 

kualiti perkhidmatan yang tidak memuaskan termasuklah perkhidmatan di kaunter 

dan telefon, salah laku pegawai, tindakan yang diambil tidak mengikut prosedur dan 

sebagainya (Laporan Tahunan Kastam 2009). Permasalahan ini dapat dikaitkan 

dengan kesedaran pengikut untuk bertindak dan rasa kebertanggungjawaban 

pengikut untuk mencegah permasalahan dari berlaku. Sekiranya pengikut 

mempunyai rasa tanggungjawab dan melihat segala masalah yang berlaku di 

organisasi sebagai masalah diri mereka sendiri, pasti pengikut akan berusaha untuk 

menyelesaikan permasalahan tersebut (Mowdays et al. 1979). Dalam konteks ini 

adalah menjadi peranan pemimpin untuk menimbulkan kesedaran kepada pengikut 

supaya melihat masalah organisasi juga merupakan masalah diri pengikut 

(Buchanan, 1974; dan Meyer dan Allen, 1991). 

 

Menurut Ramchandran dan Krishnan (2009), amalan gaya kepimpinan 

pemimpin merupakan salah satu faktor penting dalam menentukan komitmen 

pekerja. Walaupun gaya kepimpinan transformasi dikatakan lebih memberi kesan 
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kepada komitmen pekerja berbanding gaya kepimpinan transaksi (Rukmani et al. 

2010 dan Gao dan Bai, 2011) namun apa yang lebih penting ialah bagaimana 

pengikut bersedia untuk bekerjasama dengan pemimpin dalam usaha mencapai 

matlamat organisasi (Feng Jing dan Avery, 2008, Olanrewaju et al. 2010, Rukmani 

et al. 2010 dan Azman et al. 2010). Kepimpinan transformasi dikatakan mampu 

meningkatkan kepuasan kerja pengikut kerana kepimpinan transformasi mampu 

memahami dan memenuhi  kehendak serta keperluan pengikut walaupun tidak 

bersandarkan sesuatu ganjaran. Keadaan inilah yang mendorong pengikut untuk rasa 

berterima kasih terhadap perhatian yang diberi selain sedar, bertanggungjawab dan 

bersedia untuk berusaha ke arah pencapaian matlamat organisasi bersama-sama 

pemimpin mereka (Bass dan Avolio, 1994 dan Feng Jing dan Steyrer, 2008).  

 

Pengikut yang berasakan keperluan dan kehendak diri mereka didengar serta 

cuba dipenuhi oleh pemimpin mahupun organisasi akan menyebabkan mereka rasa 

terhutang budi dan perlu membalas budi tersebut kepada pihak yang berkaitan 

(Meyer dan Allen, 1997). Keadaan ini juga menyebabkan pengikut rasa terpanggil 

untuk berusaha mencapai matlamat organisasi kerana pengikut turut berasakan 

matlamat organisasi adalah sebahagian dari matlamat diri mereka. Menurut 

Christopher et al. (2001) organisasi yang berkesan memerlukan hubungan antara 

pemimpin dan pengikut dalam membentuk matlamat organisasi. Oleh itu, kesediaan 

pengikut memberikan komitmen dan terlibat secara langsung dalam pencapaian 

matlamat organisasi sangat perlu agar matlamat organisasi dapat dicapai. Ini kerana 

kesediaan pengikut untuk bekerjasama dalam mencapai matlamat merupakan 

komitmen dan aspek yang diperlukan oleh pemimpin untuk memastikan matlamat 

organisasi dapat dicapai (Steyrer et al. 2008).  Dalam konteks ini, komitmen pekerja 

dikatakan perlu sebagai perantara dalam hubungan antara gaya kepimpinan dan 

keberkesanan organisasi (Steyrer et al. 2008) bagi melancarkan lagi proses 

pencapaian matlamat organisasi. 

 

Sehubungan dengan itu, kajian ini dijalankan bagi mengisi kekosongan 

pemahaman terhadap konsep hubungan tersebut. Di samping itu kajian ini juga cuba 

mengisi gap yang masih besar dalam literatur kajian terhadap kesan komitmen 

pekerja dalam hubungan antara gaya kepimpinan dan keberkesanan organsiasi (Feng 

Jing dan Avery, 2008) dalam konteks organisasi di Malaysia. Kajian ini berbeza 
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dengan kajian-kajian lepas yang kebanyakannya cuba menentukan hubungan dan 

melihat kesan gaya kepimpinan terhadap faktor hidupan iaitu individu seperti 

komitmen pekerja (Jean, 2004), prestasi kerja (Azman et al. 2010), kepuasan kerja 

(Chong Ming Yang, 2004), pusing ganti kerja (Mowday et al. 1982) dan 

ketidakhadiran pekerja bertugas (Guest, 1991 dan Baharuddin, 2004) namun dalam 

kajian ini, pengkaji cuba menentukan hubungan antara gaya kepimpinan pemimpin 

dengan faktor organisasi itu sendiri iaitu dengan memfokus kepada ciri-ciri yang 

mencerminkan pengukuran keberkesanan sesebuah organisasi. Selain itu, uniknya 

kajian ini adalah kerana pengkaji cuba menjadikan komitmen pekerja sebagai 

perantara (faktor mediator) dalam hubungan antara gaya kepimpinan pemimpin dan 

keberkesanan organisasi di mana pengkaji cuba menentukan adakah gaya 

kepimpinan ketua mampu mempengaruhi komitmen pekerja dan seterusnya 

komitmen pekerja itu mampu memberi kesan kepada keberkesanan organisasi hasil 

dari pengaruh tingkah laku kepimpinan tadi. Berbeza dengan kajian terdahulu yang 

hanya meletakkan faktor komitmen pekerja sebagai penyumbang (pembolehubah 

bebas) dan kesan (pembolehubah bersandar) dari sesuatu pembolehubah dalam satu-

satu kajian. 

 

 

 

 

1.4 Objektif Kajian 

 

 

Objektif kajian ini adalah untuk :- 

 

 

i. Menentukan hubungan antara gaya kepimpinan transformasi ketua dan  

      keberkesanan organisasi Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia 

      Putrajaya. 

 

ii. Menentukan hubungan antara gaya kepimpinan transaksi ketua dan  

      keberkesanan organisasi Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia  

      Putrajaya. 

 

iii. Menentukan kesan faktor komitmen pekerja sebagai mediator ke atas  

Hubungan antara gaya kepimpinan transformasi ketua dan keberkesanan  
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organisasi Ibu  Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia Putrajaya.  

 

iv. Menentukan kesan faktor komitmen pekerja sebagai mediator ke atas  

hubungan antara gaya kepimpinan transaksi ketua dan keberkesanan  

organisasi Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia Putrajaya.  

 

v. Mengenal pasti kesan gaya kepimpinan transformasi dan transaksi ketua  

terhadap keberkesanan organisasi Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja  

Malaysia. 

 

 

 

 

1.5 Persoalan Kajian  

 

 

Bagi mencapai objektif di atas, kajian ini perlu menjawab lima persoalan 

seperti di bawah iaitu:-  

 

i. Adakah wujud hubungan antara gaya kepimpinan transformasi  ketua dan 

keberkesanan organisasi Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia 

Putrajaya? 

 

ii. Adakah wujud hubungan antara gaya kepimpinan transaksi ketua dan 

keberkesanan organisasi Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia 

Putrajaya? 

 

iii. Adakah kesan faktor komitmen pekerja menjadi mediator ke atas hubungan 

antara gaya kepimpinan transformasi ketua dan keberkesanan organisasi Ibu 

Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia Putrajaya? 

 

iv. Adakah kesan faktor komitmen pekerja menjadi mediator ke atas hubungan 

antara gaya kepimpinan transaksi ketua dan keberkesanan organisasi Ibu 

Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia Putrajaya? 
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v. Apakah kesan gaya kepimpinan transformasi dan transaksi ketua terhadap 

keberkesanan organisasi Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia 

Putrajaya.  

 

 

 

 

1.6  Hipotesis Kajian  

 

 

Bagi memastikan objektif kajian dapat dicapai, kajian ini juga perlu 

membuktikan sama ada menerima atau menolak hipotesis kajian seperti di bawah 

iaitu:- 

 

Ha 1 - Terdapat hubungan antara gaya kepimpinan tranformasi ketua dan 

         keberkesanan organisasi. 

 

Ha 2 - Terdapat hubungan antara gaya kepimpinan transaksi ketua dan 

     keberkesanan organisasi. 

 

Ha 3 - Terdapat kesan faktor komitmen pekerja sebagai mediator ke atas  

      hubungan antara gaya kepimpinan tranformasi dan keberkesanan  

      organisasi.  

 

Ha 4 - Terdapat kesan faktor komitmen pekerja sebagai mediator ke atas  

      hubungan antara gaya kepimpinan transaksi dan keberkesanan  

      organisasi. 

 

Ha 5 - Gaya kepimpinan transformasi dan transaksi ketua memberi kesan  

      kepada keberkesanan organisasi.  
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1.7  Kepentingan Kajian 

 

 

Kepentingan kajian ini adalah sumbangannya dari segi teoritikal dan juga 

praktis. Secara teoritikal, kajian ini dapat memberi pemahaman kepada pemimpin-

pemimpin di ibu pejabat kastam mengenai konsep amalan gaya kepimpinan yang 

bagaimana mampu memberi kesan langsung terhadap peningkatan keberkesanan 

organisasi Kastam Putrajaya. Di samping itu, kajian ini turut menyumbang kepada 

pembinaan satu model baru berkaitan elemen-elemen penting dalam gaya 

kepimpinan yang mampu menarik minat pekerja untuk memberikan komitmen dan 

seterusnya bagaimana elemen komitmen pekerja mampu memberi kesan ke atas 

hubungan antara gaya kepiimpinan dan keberkesanan organisasi.  

 

Apa yang jelas, kajian ini merupakan satu kajian lanjutan dari dapatan Bass 

(1985), Sin (1991), Olanrewaju (2009), May Chiun Lo et al. (2010), Rukmini et al. 

(2010) dan Ismail et al. (2011) yang bertujuan untuk mengesahkan bahawa amalan 

gaya kepimpinan transformasi dan transaksi memberi kesan kepada keberkesanan 

organisasi. Malah dalam kajian ini, pengkaji sekali lagi akan cuba membuktikan 

bahawa komitmen pekerja merupakan mediator dalam hubungan antara gaya 

kepimpinan dan keberkesanan organisasi mengikut saranan Feng Jing dan Avery 

(2008) dan seterusnya mengesahkan pendapat Steyrer et al. (2008) dan Wang et al. 

(2011) tentang hubungan gaya kepimpinan dan keberkesanan organisasi. 

 

 Secara keseluruhannya, kajian ini memberi empat sumbangan utama dalam 

dunia akademik dan organisasi iaitu :- 

 

i) Dapat menentukan hubungan terhadap amalan gaya kepimpinan transformasi 

dan transaksi terhadap keberkesanan organisasi;  

 

ii) Dapat menentukan kesan komitmen pekerja sebagai mediator ke atas 

hubungan antara gaya kepimpinan dan keberkesanan organisasi;  

 

iii) Menentukan dimensi dalam gaya kepimpinan transformasi dan transaksi 

yang paling dominan mempengaruhi keberkesanan organisasi; dan  
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iv) Memberi kesedaran kepada pemimpin-pemimpin organisasi kepentingan 

mendapatkan komitmen dari pekerja untuk menghasilkan sebuah organisasi 

yang berkesan. Seterusnya melalui pengenalpastian dimensi gaya 

kepimpinan yang paling dominan terhadap keberkesanan organisasi diharap 

dapat membantu pemimpin-pemimpin ibu pejabat JKDM Putrajaya 

mengamalkan dimensi tersebut dalam amalan kepimpinan seharian mereka 

untuk kepentingan dan keberkesanan organisasi secara keseluruhannya. 

 

 

 

 

1.8 Skop dan Limitasi Kajian  

 

 

Skop kajian ini memfokuskan kepada persepsi pegawai kastam Putrajaya 

terhadap gaya kepimpinan transformasi dan transaksi ketua dengan keberkesanan 

organisasi mereka. Kajian ini hanya memberi tumpuan terhadap tiga elemen dalam 

gaya kepimpinan transformasi dan dua elemen dalam gaya kepimpinan transaksi 

seperti yang dipelopori oleh Bass (1985) dan hubungannya dengan keberkesanan 

organisasi. Manakala elemen keberkesanan organsiasi yang dikaji dalam kajian ini 

adalah merujuk kepada lima elemen pengukuran keberkesanan organisasi seperti 

yang dicadangkan oleh Mott (1979).  

 

Pada masa yang sama, kajian juga akan menentukan kesan komitmen pekerja 

sebagai mediator dalam hubungan antara gaya kepimpinan ketua dan keberkesanan 

organsiasi Jabatan Kastam Diraja Malaysia Putrajaya. Bagi tujuan ini, kajian telah 

memberi tumpuan terhadap tiga dimensi komitmen seperti yang dicadangkan oleh 

Allen dan Meyer (1997) iaitu komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen 

berterusan. Sehubungan dengan itu, kajian ini hanya memfokus kepada hubungan 

antara gaya kepimpinan transformasi dan transaksi ketua dan keberkesanan 

organisasi; dan kesan komitmen pekerja sebagai mediator dalam hubungan langsung 

antara gaya kepimpinan transformasi dan transaksi dengan keberkesanan organisasi 

JKDM Putrajaya sahaja. Nilai sumbangan gaya kepimpinan transformasi dan 

transaksi ketua terhadap keberkesanan organisasi JKDM Putrajaya turut dijadikan 

tumpuan.  
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Pegawai yang terlibat dalam kajian ini adalah pegawai kastam gred 41 dan 

44 yang bertugas di Bangunan Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia 

Putrajaya. Dengan kata lain, kajian ini hanya terbatas kepada pengawai kastam dari 

kumpulan pengurusan dan profesional yang terlibat secara langsung dalam operasi 

kerja dan pengurusan di Ibu Pejabat JKDM Putrajaya.  

 

Kajian ini terbatas kepada persepsi pegawai kastam gred 41 dan 44 yang 

berkhidmat di bangunan Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia Putrajaya 

terhadap gaya kepimpinan ketua mereka dan keberkesanan organisasi Ibu Pejabat 

JKDM Putrajaya sahaja. Dengan itu, dapatan kajian hanya mencerminkan hubungan 

antara gaya kepimpinan pegawai kastam Putrajaya dengan keberkesanan organisasi 

kastam Putrajaya sahaja dan peranan pegawai kastam gred 41 dan 44 yang 

berkhidmat di kastam Putrajaya sebagai mediator dalam hubungan antara gaya 

kepimpinan transformasi dan transaksi ketua dan keberkesanan organisasi kastam 

Putrajaya. Maka, dapatan kajian ini tidak boleh digeneralisasikan kepada 

keberkesanan organisasi JKDM di negeri-negeri lain dan sama sekali tidak 

mencerminkan gaya kepimpinan pemimpin di Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja 

Malaysia Putrajaya pada masa akan datang.  

 

 

 

 

1.9 Definisi Istilah  

 

 

1.9.1 Gaya Kepimpinan Transformasi 

 

 

Menurut Bass (1978) pemimpin yang mengamalkan kepimpinan 

transformasi mampu mengubah sikap individu dalam organisasi yang dipimpin iaitu 

mewujudkan elemen kerjasama dalam kalangan pekerja kerana pemimpin 

transformasi lebih fleksibel dan terbuka dalam sesuatu struktur kerja (Bommer et al. 

2004). Kepimpinan transformasi menurut Olanrewaju (2009) pula merujuk kepada 

pemimpin yang mampu merangsang pengikut untuk melakukan kerja secara 

bersama-sama, meningkatkan tahap kehendak pengikut dan menggalakkan 

perubahan positif dalam kalangan individu, kumpulan dan organisasi manakala 

Leithwood (1994) mendefinisikan kepimpinan transformasi sebagai kepimpinan 
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yang tinggi melalui komitmen subordinat dalam mencapai hasrat organisasi dengan 

menggalakkan penglibatan pekerja, membangunkan intelek serta merangsang 

motivasi pekerja agar memberikan komitmen yang luar biasa.  

 

Dalam kajian ini, gaya kepimpinan transformasi merujuk kepada tiga 

dimensi dalam gaya kepimpinan transformasi Bass (1985) iaitu dimensi karismatik, 

dimensi merangsang intelek dan dimensi pertimbangan individu yang  

diamalkan oleh pemimpin kastam mengikut persepsi pegawai kastam gred 41 dan 44 

yang berkhidmat di bangunan Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia 

Putrajaya.  

 

Sebanyak 78 item yang mewakili dimensi kepimpinan transformasi dalam 

kajian ini iaitu 36 item yang mewakili dimensi karismatik, 13 item mewakili 

dimensi pertimbangan individu dan empat item mewakili dimensi merangsang 

intelek. Dalam kajian ini pemimpin karismatik merujuk kepada pemimpin yang 

mempunyai matlamat dan jelas terhadap matlamat yang hendak dicapai selain 

berkemampuan untuk memotivasikan pengikut, menaikkan semangat juang serta 

berupaya menggalakkan pengikut untuk menyahut cabaran yang sedia ada. 

Sementara pemimin yang mengamalkan dimensi merangsang intelek pula diukur 

dengan merujuk kepada keadaan di mana keadaan pemimpin yang kebiasaanya 

mendidik dan mendorong pengikut untuk berfikir dengan cara baru menggunakan 

kepintaran, daya berfikir yang kreatif dan mampu menggunakan alasan yang kukuh 

dalam menyelesaikan sesuatu masalah manakala dimensi pertimbangan individu 

pula mengukur ciri-ciri seorang pemimpin yang peka dan menganggap setiap 

pengikut mempunyai kehendak dan keperluan yang berbeza di mana setiap 

kehendak dan keperluan tersebut mestilah cuba untuk dipenuhi dengan cara yang 

bijaksana supaya organisasi mendapat faedah daripada kepelbagaian (keperluan, 

kehendak dan keupayaan) yang wujud antara pengikut. 
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1.9.2 Gaya Kepimpinan Transaksi 

 

 

Bass dan Avolio et al. (1993) merujuk pemimpin transaksi adalah individu 

yang menetapkan pengikut terhadap sesuatu tugasan seperti menyatakan jadual 

kerja, cara melakukan sesuatu urusan kerja dan ganjaran yang akan diperoleh 

selepas berjaya selesaikan tugas yang diberi. Pemimpin transaksi biasanya 

menjelaskan tugasan dan memberitahu pengikut bahawa kejayaan pelaksanaan 

tugas-tugas tersebut biasanya akan menerima ganjaran yang disediakan (Avolio dan 

Bass, 1988) sementara Podsakoff et al. (1990) pula melihat pemimpin transaksi lebih 

kepada pemimpin yang menentukan pencapaian matlamat jangka masa pendek dan 

membuat pemantauan terhadap pengikut semasa menjalankan tugasan. Gaya 

kepimpinan transaksi juga sering dikaitkan dengan kuasa kedudukan, status dan 

pengaruh yang datang dari kedudukan seseorang dalam hierarki (Schuster, 1994) di 

mana kepimpin transaksi biasanya tidak memberi kebebasan kepada pengikut seperti 

mana gaya kepimpinan transformasi (Boseman, 2008). 

 

Dalam kajian ini, gaya kepimpinan transaksi merujuk kepada dua dimensi 

kepimpinan transaksi Bas (1985) iaitu dimensi mengurus berkecualian aktif dan 

pasif serta dimensi ganjaran kontigensi yang diamalkan oleh pemimpin kastam 

mengikut persepsi pegawai kastam gred 41 dan 44 di bangunan Ibu Pejabat Jabatan 

Kastam Diraja Malaysia Putrajaya.  

 

Sebanyak lapan item yang mewakili dimensi mengurus secara berkecualian 

dan 12 item yang mengukur dimensi ganjaran tertakluk digunakan dalam kajian ini. 

Item pengukuran yang mewakili dimensi mengurus secara berkecualian aktif 

merujuk kepada keadaan pemimpin yang sentiasa memantau prestasi pengikut 

semasa menjalankan tugas di organisasi. Biasanya pemimpin akan terus menegur 

pengikut sekiranya pengikut membuat kesilapan, berbeza dengan pemimpin dimensi 

mengurus berkecualian aktif item pengukuran yang digunakan merujuk kepada 

keadaan di mana pemimpin ini hanya akan menegur kesilapan pengikut pada satu 

tempoh masa yang tertentu sahaja. Manakala item yang digunakan bagi mengukur 

dimensi ganjaran tertakluk lebih merujuk kepada konsep di mana pemimpin akan 

menetapkan ganjaran atau faedah selepas sesuatu tindakan atau usaha yang 

dilakukaan oleh pengikut.  



22 

 

1.9.3 Komitmen Pekerja Terhadap Organisasi  

 

 

Komitmen pekerja menurut Mowdays et al. (1979) merujuk kepada tahap 

kesungguhan pekerja untuk terus kekal menjadi ahli dalam organisasi, kesediaan 

untuk terus kuat berusaha bagi pihak organsasi, mempunyai keyakinan yang teguh 

serta sanggup menerima nilai dan matlamat organisasi. Mengulas kenyataan 

Mowdays et al. (1979), Leo dan Eduardo (2007) mendefinisikan komitmen pekerja 

sebagai keyakinan, kesediaan dan motivasi pekerja untuk melaksanakan dan 

menyiapkan setiap tugasan semasa berada di dalam organisasi. Selain itu komitmen 

pekerja dalam organisasi juga boleh dilihat sebagai satu tindakan yang berkesan 

antara individu kepada organisasi untuk meningkatkan produktiviti, usaha dan 

kepentingan organisasi (Mohd. Hidayat, 2000).  

 

Dalam kajian ini komitmen pekerja merujuk kepada tiga komponen 

komitmen menurut pendapat Meyer dan Allen (1979) iaitu komitmen afektif, 

komitmen normatif dan komitmen berterusan yang wujud dalam diri pegawai-

pegawai kastam gred 41 dan 44 yang bertugas di bangunan Ibu Pejabat Jabatan 

Kastam Diraja Malaysia Putrajaya. Pengukuran komitmen pekerja dalam kajian ini 

bertujuan untuk menentukan peranan pegawai kastam gred 41 dan 44 sebagai 

mediator ke atas hubungan antara gaya kepimpinan transformasi dan transaksi ketua 

dan keberkesanan organisasi Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia Putrajaya. 

Sementara itu penggunaan perkataan pegawai, pekerja dan pengikut yang digunakan 

secara silih berganti dalam kajian ini merujuk kepada pegawai kastam gred 41 dan 

44 yang berkhidmat di Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia Putrajaya. 

 

Sebanyak 18 item yang digunakan dalam kajian ini untuk mengukur dimensi 

komitmen  afektif, komitmen normatif dan komitmen berterusan di mana setiap satu 

dimensi komitmen akan diwakili oleh 6 item pengukuran. Dalam kajian ini 

pengukuran komitmen afektif lebih merujuk kepada keadaan pekerja yang 

menekankan kepada kesatuan atau nilai-nilai yang dikongsi secara bersama oleh 

pekerja organisasi manakala item-item dalam pengukuran komitmen berterusan pula 

menekankan kepada keinginan pekerja untuk terus kekal bekerja dengan majikan di 

organisasi kerana mereka berasa tindakan tersebut lebih menguntungkan berbanding 

dengan peluang untuk mencari pekerjaan. Sementara itu, komitmen normatif dalam 
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kajian ini pula diwakili oleh item-item yang mengukur keadaan pekerja di mana 

mereka berasa mempunyai keinginan moral untuk membalas budi kepada organisasi. 

 

 

 

 

1.9.4 Keberkesanan Organisasi  

 

 

Basil dan Arnold (1996) merujuk keberkesanan organisasi sebagai kejayaan 

atau kegagalan sesebuah organisasi. Biasanya terma keberkesanan digunakan untuk 

melihat tahap pencapaian organisasi terhadap matlamat jangka pendek mahu pun 

matlamat jangka panjang yang telah ditetapkan organisasi. Menurut Kushner dan 

Poole (1996), keberkesanan sesebuah organisasi dapat dinilai apabila wujudnya lima 

elemen dalam sesebuah organisasi iaitu kepuasan kumpulan, kemudahcapaian 

sumber, penggunaan sumber dengan berkesan, pencapaian matlamat dan 

kebolehterimaan terhadap perubahan persekitaran sementara Olenrewaju (2009) pula 

melihat keberkesanan organisasi sebagai sejauh mana sesebuah organisasi 

berkemampuan untuk mencapai target yang telah ditetapkan.  

 

 Dalam kajian ini, keberkesanan organisasi merujuk kepada lima kriteria 

pengukuran Mott (1972) iaitu kualiti produk atau perkhidmatan, kuantiti, kecekapan, 

keserasian dan fleksibiliti. Pemilihan terhadap lima kriteria Mott (1972) dalam 

kajian ini kerana kriteria-kriteria tersebut mempunyai persamaan  

dengan penilaian pengukuran JKDM Putrajaya serta menggambarkan ciri-ciri yang 

menghampiri matlamat dan indikator pengukuran keberkesanan organisasi Jabatan 

Kastam Diraja Malaysia Putrajaya. 

 

Bagi mengukur keberkesanan organisasi JKDM Putrajaya, kajian ini 

menggunakan 25 item pengukuran yang mewakili lima dimensi dalam pengukuran 

Mott (1972) iaitu dimensi kuantiti, kualiti, kecekapan, keserasian dan juga fleksible.  

Setiap dimensi diwakili oleh lima item pengukuran misalnya dimensi kuantiti diukur 

melalui item-item yang menunjukkan kualiti perkhidmatan yang diberi oleh JKDM 

Putrajaya, manakala dimensi kuantiti pula diukur berdasarkan item-item yang 

mengukur bilangan unit produk yang dihasilkan. Bagi dimensi kecekapan sumber, 

item pengukuran merujuk kepada kecekapan dan keupayaan unit dalam organisasi 

http://www.sciencedirect.com/science?_ob=ArticleURL&_udi=B6VC4-4BG3HVK-1&_user=167669&_coverDate=06%2F30%2F2004&_rdoc=1&_fmt=full&_orig=search&_cdi=5944&_sort=d&_docanchor=&view=c&_searchStrId=1122840362&_rerunOrigin=google&_acct=C000013278&_version=1&_urlVersion=0&_userid=167669&md5=95a514757722184758767080d12c7282#bib19
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menguruskan sumber organisasi sementara dimensi keserasian diukur berdasarkan 

item-item yang menggambarkan keadaan perhubungan antara unit manusia dalam 

organisasi sama ada wujud bias atau gap antara pihak pemimpin dan pengikut 

manakala dimensi fleksibiliti dalam kajian ini diukur oleh item-item yang 

menggambarkan kebolehterimaan pengikut terhadap perubahan yang berlaku dalam 

organisasi sama ada perubahan yang dirancang atau perubahan secara mendadak.  

 

 

 

 

1.10 Kesimpulan 

 

 

 Bab ini secara ringkasnya membincangkan tentang latar belakang dan 

permasalahan kajian yang menjadi fokus utama kajian. Amnya bahagian ini 

menyatakan persoalan kajian yang hendak diselesaikan dan objektif kajian yang 

hendak dicapai melalui kaedah analisis data yang akan dibincangkan pada bab tiga 

(metodologi).  Sementara hipotesis kajian juga dibina bagi menyokong dapatan 

kajian dalam perbincangan pada bab empat (dapatan kajian). Seterusnya bab ini 

turut menyatakan tentang skop dan limitasi kajian serta definisi konsepsual dan 

definisi operasional bagi setiap pemboleh ubah yang dikaji supaya dapat memberi 

pemahaman yang lebih jelas kepada pembaca. Sebagai hasil daripada pengkajian ini, 

diharap penulisan ini mampu menyumbang satu model pengetahuan baru khususnya 

terhadap ketua-ketua jabatan kastam di Ibu Pejabat Jabatan Kastam Diraja Malaysia 

Putrajaya dalam usaha meningkatkan kredibiliti sebagai seorang pemimpin dalam 

memastikan keberkesanan sesebuah organisasi dapat dicapai dengan memberi 

penekanan terhadap kesan dan kepentingan faktor komitmen pekerja di organisasi.  
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