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ABSTRAK 

 

 

 

 

 Kajian ini dijalankan bertujuan untuk mengenalpasti hubungan gaya 

kepimpinan transformasi yang diamalkan pemimpin wanita terhadap komitmen kerja 

pekerja dalam organisasi di Majlis Bandaraya Johor Bahru dan Majlis Perbandaran 

Johor Bahru Tengah menurut persepsi pekerja. Pengumpulan data dibuat 

menggunakan instrumen soal selidik MLQ Form X oleh Bass dan Avalio, (1997) dan 

soal selidik komitmen oleh Mayer dan Allen, (1993) yang dijawab oleh 146 orang 

pekerja di bawah kepimpinan wanita di Majlis Bandaraya Johor Bahru dan Majlis 

Bandaraya Johor Bahru Tengah. Teknik statistik deskriptif iaitu kekerapan, peratus 

dan min digunakan. Manakala statistik inferensi pula menggunakan Korelasi 

Pearson, Ujian-T dan Regrasi Mudah untuk menganalisis data yang diperolehi 

dengan bantuan perisian Statistical Package For Social Science (SPSS). Hasil kajian 

menunjukkan tahap komitmen kerja pekerja di bawah gaya kepimpinan transformasi 

yang ditonjolkan pemimpin wanita adalah di tahap sederhana. Analisis menunjukkan 

kempat-empat dimensi gaya kepimpinan transformasi diamalkan oleh pemimpin 

wanita di dalam organisasi. Daripada 4 dimensi transformasi yang diamalkan, 

dimensi insipirasi motivasi mencatatkan nilai min yang paling tinggi diikuti dimensi 

karisma, rangsangan intelektual dan pertimbangan individu. Selain itu, dalam kajian 

ini  mendapati, tiada perbezaan yang signifikan dari segi jantina pekerja terhadap 

gaya transformasi yang ditonjolkan pemimpin wanita namun wujud hubungan yang 

signifikan yang kuat antara gaya kepimpinan transformasi yang diamalkan pemimpin 

wanita dengan komitmen kerja yang ditonjolkan pekerja di kedua-dua buah 

organisasi. Hasil kajian ini juga mendapati wujud kesan gaya kepimpinan 

transformasi ke atas komitmen pekerja terhadap kerja. 
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ABSTRACT 

 

 

 

 

This study aimed to examine the relationship between transformational 

leadership style adopted by women leaders and employees‟ commitment towards 

work in two organizations. Data was collected using a questionnaire proposed by 

Bass and Avalio, (1997) a Multifactor Leadership Questionnaire, MLQ Form X for 

transformational leadership style, whereby for questionnaire on commitment by 

Mayer and Allen, (1993). These questionnaire were answered by only 146 workers 

under the leadership of women in Majlis Perbandaran Johor Bahru and Majlis 

Bandaraya Johor Bahru Tengah Descriptive statistical techniques such as frequency, 

percentage and mean, were used and also inferential statistics such as Pearson 

correlations, T-tests and Regression were used to analyze the data obtained by using 

Statistical Package For Social Science (SPSS). The results showed that the level of 

employees‟ commitment to work that featured women as a leader practicing 

transformational leadership style are moderate. Even so all of transformational 

leadership dimensions are practiced by women leaders from these both 

organizations. Among four dimensions, inspirational motivation has the highest 

mean value followed by charismatic and intellectual stimulation and individual 

consideration. In addition, the study also founded there was no significant 

differences in terms of sex workers towards leadership style that featured by a 

woman leader, but there is a strong significant relationship between 

transformational leadership styles adopted by women leaders to employees 

commitment at both organizations. Result shown that among four dimensions of 

transformation leadership style, intellectual inspirations gave the most impact to 

employees‟ commitment towards work.  
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PENDAHULUAN 

 

 

 

 

1.1 Pengenalan 

 

 

 Kepimpinan merupakan asas kepada kejayaan dalam sesebuah organisasi 

tanpa mengira peranan tersebut dipikul oleh golongan lelaki ataupun wanita. 

Pemimpin merupakan seseorang yang bertanggungjawab dalam memainkan peranan 

untuk membina sebuah organisasi yang efektif, mempunyai komitmen untuk 

mencapai misi organisasi dan mampu untuk memotivasikan pengikut demi mencapai 

kejayaan. Isu kepimpinan ini juga, bukanlah sesuatu yang baru untuk diperkatakan 

tetapi isu kepimpinan ini bakal memberi implikasi yang besar ke atas sesebuah 

organisasi. Baharuddin, (1997) yang menegaskan bahawa persoalan kepimpinan ini 

telah dibincangkan sejak dahulu sehingga kini. Namun, belum lagi memperoleh satu 

penemuan yang benar-benar dapat menjawab persoalan kepimpinan seratus peratus, 

khususnya yang berkaitan dengan kepimpinan wanita. 

 

 

 Wanita bukan lagi dianggap sebagai suri rumah tangga sepenuh masa tetapi 

telah berubah menjadi suatu entiti yang sangat penting dalam pembangunan negara. 

Kredibiliti mereka tidak lagi dipandang remeh kerana keupayaan golongan wanita ini 

berupaya memberi saingan kepada golongan lelaki. Kajian tentang kepimpinan 
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wanita menarik minat penulis kerana wanita era moden dilihat memberi sumbangan 

dan pengaruh yang kuat dalam pembentukkan dan pembangunan sesebuah 

organisasi. Kepimpinan wanita telah berjaya meletakkan satu tahap yang kukuh dan 

berupaya membentuk persaingan di dalam persekitaran kerja. Persaingan tersebut 

akan dapat menjana buah fikiran yang kreatif dan innovatif. 

 

 

 Oleh yang demikian, jika kepimpinan wanita dilihat dari sudut yang positif,  

ianya mampu memberi impak yang besar ke atas pembangunan negara. Wanita hari 

ini lebih bersifat multifungsi disebabkan oleh keupayaan mereka untuk 

melaksanakan pelbagai tanggungjawab. Seperti tanggungjawab yang dipikul sebagai 

seorang ibu, anak, kakak, rakan dan dalam masa yang sama sebagai wanita 

berkerjaya yang menyumbang kepada pembangunan dan ekonomi negara. Ini kerana 

wanita hari ini dilihat mempunyai gaya hidup yang lebih lasak berbanding dahulu. 

 

 

 Walaubagaimanapun, kepimpinan wanita telah dipersoalkan 

keberkesanannya, khususnya oleh golongan kepimpinan lelaki. Kebelakangan ini 

juga isu wanita memegang jawatan tinggi pentadbiran di dalam organisasi menjadi 

perbualan hangat dibincangkan sehingga ke peringkat kepimpinan negara. Antara isu 

yang dibimbangkan ialah jumlah pelajar wanita melebihi pelajar lelaki di 

kebanyakan Institusi Pengajian Tinggi Awam (IPTA) dan juga yang menjawat 

jawatan tinggi di pentadbiran awam. Dalam organisasi keupayaan pemimpin wanita 

membuat keputusan turut dipersoalkan. Hal ini dikhuatiri sekiranya keputusan yang 

dibuat tidak mencapai matlamat organisasi serta akan mempengaruhi produktiviti 

sesebuah organisasi tersebut. 

 

 

 Persoalan ini selalu dikaitkan dengan beban dan tanggungjawab yang 

terpaksa dipikul oleh wanita. Antaranya, bagi wanita bekerjaya mereka terpaksa 

melaksanakan tanggungjawab kepada keluarga serta tanggungjawab kepada 

organisasi yang akhirnya memberi kesan kepada setiap keputusan yang bakal 

diambil. Secara kolektifnya, setiap tindakan yang diambil oleh seseorang pemimpin 
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dilihat mempunyai kaitan dengan gaya kepimpinan pemimpin seterusnya akan 

mempengaruhi pengikut atau subordinat bawahan misalnya komitmen kerja pekerja. 

 

 

 Selain itu isu kepimpinan dan perbezaan jantina juga telah diperkatakan sejak 

dahulu lagi. Mengikut pengkaji-pengkaji terdahulu, seperti kajian oleh Helgesin 

(1990), Loden (1985), Rosener (1990), Schwartz (1989), dan Shakeshaft (1989), 

gaya kepimpinan yang ditentukan oleh perbezaan jantina adalah idea ―sosialisasi‖ 

kerana daripada proses sosialisasi, wanita telah mencapai tahap evolusi nilai-nilai 

dan ciri-ciri kepimpinan yang ada pada dirinya, seterusnya menghasilkan perilaku 

yang berbeza daripada tingkah laku pesaing tradisi iaitu kepemimpinan agresif yang 

diamalkan oleh lelaki. Kajian oleh Eagerly dan Schmidt (2001) mengatakan 

peningkatan penglibatan wanita dalam memainkan peranan kepimpinan yang secara 

semula jadinya didominasi oleh golongan lelaki dan kemungkinan wujudnya 

perbezaan antara gaya kepimpinan lelaki dan wanita.  

 

 

 

 

1.2 Latar Belakang Kajian. 

 

 

 Kepentingan wanita memegang tanggungjawab sebagai seorang ibu dan isteri   

dalam institusi keluarga tidak boleh dinafikan peranannya. Tanggungjawab ini 

dipikul dengan penuh dedikasi tanpa keluh kesah sehingga wanita diangkat 

martabatnya disisi agama Islam sehingga diiktiraf di dalam Al-Quran. 

 

 

 ―Dan orang-orang yang beriman, lelaki dan perempuan, setengahnya menjadi 

 penolong bagi sesetengahnya yang lain; mereka menyuruh kepada berbuat 

 kebaikan; dan melarang daripada berbuat kejahatan‖  

 

 Sumber: Surah At-Taubah:71 
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 Suatu ketika dahulu, wanita dikenali sebagai pengurus rumah tangga semata-

mata. Walaubagaimanapun, peranan wanita semakin meluas bukan sekadar melahir 

serta mendidik generasi muda mendatang, malah telah diberikan ruang dan peluang 

yang seluas-luasnya untuk berpatisipasi dalam bidang politik, sains, teknologi, 

ekonomi, sosial dan bidang keilmuwan. Ternyata golongan wanita hari ini telah 

merantai peranan mereka sebagai pendokong serta penggerak kepada kemajuan 

negara tanpa melupakan peranan tradisi mereka sebagai seorang isteri dan ibu. 

 

 

 Kiasan yang selalu disebut masyarakat terdahulu ―tangan yang menghayun 

buaian mampu menggongcang dunia‖ tidak seharusnya dipandang ringan dan 

seharusnya dijadikan semangat untuk membuktikan kebolehan diri dalam masyarakat 

yang kian maju. Keterlibatan kaum wanita menjadi golongan pencari nafkah semakin 

meningkat. Ada yang terlibat sebagai golongan professional, penjawat pembuat 

keputusan, kakitangan sokongan mahupun berkecimpung di dalam kepelbagaian 

kerjaya dan yang terpenting sekali sebagai pendidik generasi mendatang. Menteri 

Pembangunan Wanita, Keluarga dan Masyarakat, Datuk Seri Shahrizat Abdul Jalil 

mengatakan dalam Sidang Kemuncak Wanita 2004:  

 

 

 ―Wanita tidak lagi berperanan sebagai pekerja bawahan atau pertengahan 

 semata-mata. Kini, mereka mampu memainkan peranan penting di peringkat 

 pembuat keputusan dalam pelbagai profesion. Selaras dengan peranan dan 

 tanggungjawab wanita yang semakin mencabar di negara ini, maka tema bagi 

 Sidang Kemuncak Wanita 2004 ialah ―Women in Leadership: Towards 

 Excellence‖. Ini ialah kerana kaum wanita merupakan aset yang penting 

 dalam perkembangan ekonomi sesebuah negara dan hakikat ini telah diiktiraf 

 oleh Pertubuhan Bangsa-Bangsa Bersatu  (PBB) sejak tahun 1970an lagi. ‖ 

 

 Sumber: Ucapan Menteri Pembangunan Wanita, Keluarga dan Masyarakat, 

      Datuk Seri Shahrizat Abdul Jalil 
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 Statistik menunjukkan dari tahun ke tahun bilangan wanita menceburi bidang 

pekerjaan semakin bertambah khusunya dalam bidang-bidang profesional yang 

memerlukan wanita bertindak sebagai ketua dan pembuat keputusan. Misalnya pada 

tahun 2001 berasaskan kajian yang dilakukan oleh Kementerian Pembangunan 

Wanita, Keluarga dan Masyarakat, didapati 12% jawatan utama seperti Ketua 

Pegawai Eksekutif, Presiden dan Naib Presiden bagi syarikat yang disenaraikan di 

Bursa saham Malaysia disandang oleh wanita. Jumlah ini meningkat di tahun 

berikutnya iaitu pada tahun 2002 seramai 12.1%, tahun 2003 sramai 12.3%, tahun 

2004 mencatatkan peningkatan sebanyak 17%.  

 

 

 Pada tahun 2010 Setiausaha Agung Kongres Kesatuan Pekerja-Pekerja Di 

Dalam Perkhidmatan Awam (CUEPACS), Ahmad Shah Mohd Zin juga mengakui 

pertambahan bilangan penguasaan wanita sebagai pembuat keputusan dalam 

perkhidmatan awam, iaitu hampir tiga perempat mengisi jawatan baru dalam 

perkhidmatan pegawai tadbir dan diplomatik didominasi oleh wanita (Utusan 

Malaysia Berhad, 22/2/2010). Keadaan ini jelas menunjukkan bahawa perubahan 

wanita yang dahalunya dikenali sebagai suri rumah tangga kini dikenali juga sebagai 

wanita berkerjaya berikutan peningkatan wanita di dalam bidang kerja profesional 

khususnya dalam membuat keputusan. 

 

 

Ramainya golongan wanita di dalam organisasi dengan memegang jawatan-

jawatan penting memang tidak dapat disangkal lagi. Kepimpinan wanita ini 

mengubah satu landskap gaya kepimpinan yang diamalkan oleh mereka berbanding 

gaya kepimpinan yang diamalkan oleh golongan lelaki. Kenyataan ini, disokong oleh 

kajian Gardiner dan Tinggemann (1999) yang mendapati bahawa gaya kepimpinan 

seseorang pemimpin dipengaruhi oleh jantina. 

 

 

Gaya kepimpinan yang diamalkan oleh pemimpin wanita sudah pasti akan 

mempengaruhi pekerja bawahannya serta memberi kesan kepada iklim organisasi 

sedia ada di mana perubahan akan berlaku. Daft (1999) mempercayai bahawa 

kehadiran pemimpin transformasi akan membawa perubahan di dalam organisasi. 
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Northouse (1997) melihat gaya kepimpinan yang diamalkan oleh golongan wanita ini 

akan membawa kepada kepelbagaian teknik, pemikiran, dan pendekatan pengurusan 

yang diamalkan. Pekerja yang diurus dengan berkesan akan menjadikan mereka lebih 

komited terhadap tugas yang diamanahkan (Nik Mutasim Abdul Rahman dan Nordin 

Muhamad, 2001). 

 

 

 

 

1.3 Pernyataan Masalah. 

 

 

 Berdasarkan pertambahan penyertaan wanita dalam bidang pembuat 

keputusan khususnya, terdapat pelbagai pihak mempertikaikan keberkesanan 

keputusan yang diambil oleh golongan wanita. Misalnya, Setiausaha Agung 

CUEPACS, Ahmad Shah Mohd Zin, menyuarakan kebimbangan apabila bilangan 

penguasaan wanita sebagai pembuat keputusan menunjukkan peningkatan. Hal ini 

kerana akan menggugat kesan jangka masa panjang dalam aspek kemajuan dan 

pertumbuhan negara (Utusan Malaysia, 24/2/2010). Petikan kata-kata Ahmad Shah 

Mohd Zin.  

 

 

 "Fenomena ini menggusarkan kerana ia boleh mengakibatkan kepincangan 

 sistem penyampaian kerajaan dalam jangka panjang. Ini berikutan fitrah 

 wanita yang mempunyai kekangan tersendiri, seperti mengambil cuti panjang 

 selama berbulan-bulan selepas bersalin. Apabila wanita terbabit memegang 

 kuasa pada peringkat pembuat keputusan, maka banyak keputusan penting 

 akan tertangguh sehingga menyebabkan pelaksanaan pelbagai urusan 

 tergendala,". 

 

 Sumber: Ahmad Shah Mohd Zin, Setiausahan Agung Kongres Kesatuan     

                          Pekerja-Pekerja Di Dalam Perkhidmatan Awam (CUEPACS)  

                          (Utusan Malaysia) 
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Kebimbangan golongan lelaki barangkali juga berpunca daripada gaya 

kepimpinan seseorang pemimpin dipengaruhi oleh jantina (Gardiner dan 

Tinggemann, 1999). Misalnya kajian oleh Kark (2004) membuktikan bahawa 

pemimpin wanita lebih cenderung untuk mengamalkan gaya kepimpinan yang lebih 

demokratik atau gaya penyertaan serta kurang autokratik atau gaya direktif (arahan) 

berbanding golongan kepimpinan lelaki. Namun begitu, mengikut sejarah, 

kepimpinan lelaki lebih diterima untuk menjadi ketua berbanding wanita kerana 

secara tradisinya kepimpinan wanita sering dipandang negatif (Dawley et al. 2004). 

Dikatakan kepimpinan golongan lelaki lebih disinonimkan dengan sifat 

kesedarhanaan dalam segala aspek serta berupaya memimpin dengan berkesan. 

Kenyataan ini turut dikemukakan oleh Becker et al. (2003) dan Heilman et al. (1995) 

yang mengatakan bahawa kepimpinanan lelaki dikaitkan dengan pencapaian yang 

efektif, kompetan, tegas, aktif, emosi stabil, berdikari, dan rasional sementara 

pemimpin wanita kurang mempunyai ciri-ciri tersebut. 

 

 

Norhananan dan Jamaliah (2006) pula menegaskan kepimpinan wanita sering 

kali dikaitkan dengan sifat cerewet dan emosional apabila bertindak dalam satu-satu 

perkara atau ketika membuat keputusan. Wanita seringkali dianggap mempunyai 

kelemahan-kelemahan dalam memimpin seperti wanita memerlukan bantuan 

tambahan, kurang bersedia untuk membuat keputusan dan keputusan yang dibuat 

dikatakan tidak adil (Norhannan dan Jamaliah, 2006).  

 

 

Armstrong dan Baron (1998) yang membuktikan beberapa alasan yang 

diutarakan oleh golongan lelaki kerana tidak mahu menerima kepimpinan wanita 

adalah seperti wanita tidak begitu yakin, wanita kurang pengaruh atau kuasa, wanita 

kurang bijak berurusan dan adakalanya terlalu mendesak dalam melakukan sesuatu 

perkara. Kajian Eagly dan Karau (2001) menunjukkan bahawa wanita berdepan 

dengan halangan yang lebih mencabar dalam kepimpinan berbanding  golongan 

pemimpin lelaki, terutama kepimpinan yang kebiasaannya didominasi oleh golongan 

lelaki. Bukan itu sahaja, kajian yang dijalankan oleh Cook (1987), Fierman (1990), 

Owen dan Todor (1993), McIntosh (1998) mengatakan sterotaip dan juga persepsi 
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negatif masyarakat tentang kebolehan wanita untuk menjadi ketua menghalang 

wanita untuk maju kehadapan.  

 

 

 Namun begitu terdapat pandangan bertentangan mengenai pertambahan 

bilangan wanita dalam sektor awam misalnya, Joseph Conrad (Utusan Malaysia, 

28/2/2010) yang melihat pertambahan ini dari sudut positif mengatakan  wanita yang 

memegang jawatan sebagai pembuat keputusan perlu menganggap ini sebagai 

cabaran . Wanita perlu menghilangkan rasa kurang yakin dalam berketrampilan dan 

komukasi terutama apabila berdepan dengan pegawai lelaki yang lebih kanan, serius, 

atau tegas. Sementara itu Rusinah Siron (Utusan Malaysia, 28/2/2010) pula 

memberitahu bahawa, kedudukan wanita hampir seimbang dengan kaum lelaki. Ini 

menunjukan keyakinan masyarakat terhadap potensi dan kredibiliti wanita sebagai 

pemimpin di Malaysia. Setiap individu mestilah berpijak di bumi yang nyata dan 

bersandarkan kepada realiti bahawa wanita itu ada kekuatan dan kelemahan.  

 

 

Pekerja merupakan aset paling berharga organisasi sebagai penyumbang 

utama kepada kelancaran dan untuk memastikan sesebuah organisasi berada dalam 

keadaan sistematik. Namun begitu, untuk kelancaran perjalanan sesebuah organisasi, 

organisasi memerlukan kebolehan, kecekapan, ketekunan dan kesetiaan daripada 

setiap pekerjanya (Asri Marsidi dan Harmila Abdul Latip, 2007). Ini kerana, sebuah 

organisasi yang lengkap dengan kelengkapan haruslah dilengkapi kekuatan fizikal 

dan mental para ahli di dalam sesebuah organisasi tersebut. Sementara itu, pihak 

pekerja perlu dilengkapkan dengan keperluan-keperluan asas sebelum dapat 

memberikan komitmen (Lunjew, 1994). Proses simbiosis kehendak di antara ketua 

dan pekerja akan berupaya menghasilkan pulangan yang memberangsangkan seperti 

keuntungan, produktiviti yang tinggi, kesetiaan pekerja dan pencapaian misi dan 

matlamat organisasi. 
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Masalah yang sering dihadapi kebanyakan organisasi adalah usaha untuk 

mengekalkan pekerjanya yang merupakan aset yang nilainya sentiasa berkembang 

mengikut masa (Asri Marsidi dan Hamrila Abdul Latip, 2007). Pengekalan ini 

memberi tumpuan kepada komitmen terhadap kerja yang berupaya menyumbang 

kepada ke arah kekuatan dan kecekapan sesebuah organisasi. Razali (1993) 

mengatakan dalam kajiannya, masalah yang dihadapi oleh sektor awam adalah 

kecenderungan pekerja atau sumber manusia untuk bekerja di sektor lain yang 

menawarkan ganjaran yang lebih baik. Senario pekerja berpindah dari melakukan 

sesuatu kerja ke suatu kerja yang lain bukan suatu fenomena baru (Asri Marsidi dan 

Hamrila Abdul Latip, 2007).  

 

 

Kajian oleh Nik Mutasim Abdul Rahman dan Nordin Muhamad (2001) 

menunjukkan bahawa pekerja yang diurus dengan berkesan dijangka menjadi lebih 

berkomitmen terhadap tugas mereka. Gaya kepimpinan yang diamalkan oleh 

pemimpinya akan memberi kesan kepada pembentukkan sifat-sifat positif dalam diri 

pekerja agar sentiasa berkomitmen terhadap kerja mereka. Oleh yang demikian, gaya 

kepimpinan yang diamalkan oleh pemimpin khususnya kepimpinan wanita dilihat 

mempunyai hubungan secara langsung dengan pembangunan komitmen pekerja 

terhadap kerja.  

 

 

Kajian oleh Trinidad dan Normore (2005) mendapati wanita juga mampu 

memimpin dengan berkesan dan bertanggungjawab ke atas tugas yang digalas 

sebagai pemimpin di dalam sesebuah organisasi. Wanita juga boleh mengamalkan 

gaya kepimpinan demokrasi dan penyertaan dengan lebih berkesan. Selain itu juga, 

demi untuk mencapai segala visi dan misi Malaysia hari ini, semua pemimpin tidak 

kira lelaki ataupun wanita harus sama-sama berganding bahu mengorak langkah 

membawa kepada perubahan dan pembangunan organisasi. Gaya kepimpinan yang 

diamalkan oleh seseorang pemimpin akan memberi kesan kepada pekerja 

bawahannya.  
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Dalam kajian ini secara khususnya melihat hubungan keberkesanan gaya 

kepimpinan transformasi wanita terhadap komitmen pekerja terhadap kerja. Kajian 

oleh Kark (2004) menunjukkan golongan pemimpin wanita lebih cenderung dipilih 

dan dinilai dengan nilai yang tinggi berdasarkan skala transformasi. Penilaian ini 

memberi implikasi yang positif dalam menunjukkan keberkesanan golongan 

pemimpin wanita memimpin. Pemimpin yang mengamalkan gaya transformasi ini 

akan berupaya memotivasikan pekerja mereka agar hasil kerja yang dilakukan lebih 

baik dari yang dijangkakan (Yammarino et al. 1993) serta dapat membangkitkan 

kesedaran tentang kepentingan berkerjasama di dalam kumpulan atau organisasi 

(Yammarino dan Dubinsky, 1994).  

 

 

Trinidad dan Normore (2005) menegaskan ciri-ciri gaya kepimpinan 

transformasi berupaya membentuk nilai-nilai dalam kepimpinan wanita yang 

berkembang melalui proses sosialisasi termasuk membina hubungan, komunikasi, 

membina konsensus, kuasa sebagai pengaruh dan bekerjasama mencapai satu 

matlamat yang sama. Sehubungan itu, jika elemen-elemen dalam kepimpinan 

transformasi ini dilaksanakan dan diamalkan oleh kepimpinan khususnya pemimpin 

wanita. Gaya kepimpinan tersebut akan lebih berkesan dalam membentuk hubungan 

bersama pekerja agar mempertingkatkan komitmen dalam melaksanakan kerja–kerja 

yang diarahkan.  

 

 

Menurut Kelloway et al., (2003) elemen dalam teori transformasi seperti 

elemen karisma dan stimulasi intelek mampu meningkatkan prestasi kerja dan tugas 

bagi seseorang pekerja di dalam sesebuah organisasi. Hinkin et al. (1999) 

menegaskan sekiranya pemimpin transformasional mengamalkan sepenuhnya ke 

empat-empat elemen transformasi iaitu rangsangan intelektual, inspirasi motivasi, 

karisma (dorongan inspirasi), serta pertimbangan individu maka seseorang pemimpin 

itu berupaya menghadapi cabaran dan rintangan kerana perubahan persekitaran 

organisasi yang kerap berlaku pada masa kini.  
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Sehubungan itu, terdapat beberapa implikasi daripada amalan gaya 

kepimpinan transformasi seperti keupayaan pekerja bekerja dalam kumpulan, 

matlamat organisasi untuk difahami semua ahli, pemimpin meluangkan masa untuk 

membina hubungan dan memberi peluang kepada pekerja untuk menyumbang 

kepada meningkatkan pencapaian organisasi, membina iklim organisasi yang 

menggalakkan kolaborasi serta memberikan motivasi intrinsik untuk mencapai 

matlamat organisasi (Judy dan Don, 2004). 

 

 

 Isu berkaitan komitmen lebih banyak menjurus tentang organisasi, namun 

begitu, pengkaji melihat terdapat hubungan secara langsung dalam pembangunan 

komitmen kerja melalui penekanan komitmen pekerja terhadap organisasi. Misalnya, 

Culverson (2002) menegaskan organisasi amat menghargai komitmen pekerjanya 

memandangkan pekerja yang mempunyai komitmen tinggi cenderung untuk 

dikaitkan dengan hasil kerja yang baik seperti peningkatan produktiviti, kepuasan 

kerja, kurangnya kadar ponteng kerja, kestabilan suasana kerja dan sebagainya. 

Selain itu, (Bennett dan Durkin, 2000) berpendapat pekerja yang mempunyai 

komitmen tinggi terhadap organisasi lebih mudah untuk memberikan sumbangan 

tambahan seperti inovasi dan kreativiti, di mana ianya akan menyumbang ke arah 

keupayaan organisasi yang lebih tinggi. 

 

 

Walaubagaimanapun, kajian-kajian lepas mendapati terdapat interaksi secara 

langsung antara gaya kepimpinan trasnformasional, prestasi dan komitmen kerja 

pekerja.  Menurut Asri Marsidi dan Hamrila Abdul Latip (2007), wujud hubungan 

simbiosis kehendak yang terbentuk melalui pertalian komitmen di antara organisasi 

dan pekerja. Ini disebabkan organisasi memerlukan kebolehan, kecekapan, ketekunan 

dan kesetiaan daripada ahlinya yang membolehkan peningkatan tahap komitmen 

kerja. Hasil hubungan yang positif ini berupaya menghasilkan pulangan yang 

memberangsangkan seperti keuntungan, produktiviti yang tinggi, kesetiaan pekerja 

dan pencapaian misi dan matlamat organisasi. 
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Kajian secara langsung antara gaya kepimpinan transformasional yang 

diamalkan dengan komitmen kerja pekerja tidak banyak dijalankan oleh pengkaji 

lepas, kajian kepimpinan transformasi lebih tertumpu kepada hubungan dengan 

prestasi pekerja (Emery dan Barker, 2007) dan tahap amalan gaya kepimpinan 

transformasi (Nursuhaili, 2007). Buciuniene dan Skudiene (2008) menyatakan 

bahawa tidak terdapat banyak kajian yang dijalankan untuk mengkaji hubungan 

antara tingkah laku pemimpin dengan komitmen pekerja. Sehubungan itu, kajian ini 

membincangkan gaya transformasi yang diamalkan kepimpinan wanita dan sejauh 

mana hubungannya dengan komitmen terhadap kerja. Berdasarkan isu-isu yang 

dinyatakan wujud beberapa persoalan kajian yang berkaitan gaya kepimpinan wanita 

dengan komitmen kerja seperti di bahagian seterusnya.  

 

 

 

 

1.4 Persoalan Kajian 

 

 

Kajian ini dijalankan adalah untuk mencari hubungan gaya kepimpinan 

wanita terhadap komitmen kerja pekerja, seterusnya untuk menjawab persoalan 

kajian penyelidikkan. Berdasarkan pernyataan masalah yang telah dibincangkan, 

persoalan-persoalan yang timbul adalah seperti berikut: 

 

 

 1.4.1 Apakah tahap komitmen kerja pekerja di dalam organisasi? 

 

 1.4.2 Apakah gaya kepimpinan transformasi yang diamalkan oleh  

  pemimpin wanita di Majlis Bandaraya Johor Bahru dan Majlis  

  Perbandaran Johor Bahru Tengah? 

 

 1.4.3 Adakah wujud perbezaan persepsi yang signifikan di kalangan pekerja 

  terhadap gaya kepimpinan transformasi yang diamalkan pemimpin  

  wanita  berdasarkan jantina pekerja? 
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 1.4.4 Adakah wujud hubungan gaya kepimpinan transformasi yang  

  diamalkan pemimpin wanita dengan komitmen pekerja terhadap  

  kerja? 

 

 1.4.5 Adakah wujud kesan gaya kepimpinan transformasi yang diamalkan 

  pemimpin wanita ke atas komitmen pekerja terhadap kerja? 

 

 

 

 

1.5  Matlamat Kajian 

 

 

 Matlamat utama kajian penyelidikkan ini dijalankan adalah untuk 

mengenalpasti hubungan gaya kepimpinan transformasi yang diamalkan pemimpin 

wanita terhadap komitmen pekerja di dalam organisasi. Organisasi tersebut adalah di 

Majlis Bandaraya Johor Bahru dan Majlis Perbandaran Johor Bahru Tengah. Hasil 

kajian ini juga diharapkan akan dapat memberi informasi yang bermanfaat kepada 

kajian-kajian pada masa akan datang. 

 

 

 

 

1.6 Objektif Kajian 

 

 

Objektif kajian ini dijalankan adalah untuk menjawab kepada pernyataan 

masalah yang berbangkit iaitu: 

 

 

 1.6.1 Mengenalpasti tahap komitmen kerja pekerja di dalam organisasi. 
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 1.6.2  Mengenalpasti gaya kepimpinan transformasi yang diamalkan  

  pemimpin wanita di Majlis Bandaraya Johor Bahru dan Majlis  

  Perbandaran Johor Bahru Tengah.  

 

 1.6.3 Mengenalpasti perbezaan persepsi di kalangan pekerja terhadap gaya 

  kepimpinan transformasi yang diamalkan pemimpin wanita  

  berdasarkan jantina pekerja. 

 

 1.6.4 Mengenalpasti hubungan antara gaya kepimpinan transformasi yang 

  diamalkan pemimpin wanita dengan komitmen pekerja terhadap kerja.

  

 

 1.6.5 Mengenalpasti kesan gaya kepimpinan transformasi yang diamalkan 

  pemimpin wanita ke atas komitmen pekerja terhadap kerja. 

 

 

 

 

1.7 Hipotesis Kajian 

 

 

Hipotesis kajian ini adalah: 

 

Hipotesis 1 

 

H 1:  Tidak terdapat perbezaan persepsi yang signifikan di kalangan pekerja       

         terhadap gaya kepimpinan transformasi yang diamalkan pemimpin wanita     

         berdasarkan jantina pekerja. 

 

Hipotesis 2 

 

H 2:  Tidak wujud hubungan yang signifikan di antara gaya kepimpinan      

         transformasi yang diamalkan pemimpin wanita dengan komitmen terhadap 

         kerja pekerja. 
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Hipotesis 3 

 

H 3:  Tidak terdapat kesan yang signifikan gaya kepimpinan transformasi ke atas   

         komitmen pekerja terhadap kerja. 

 

 

 

 

1.8 Skop Kajian 

 

 

Beberapa pengkaji mengatakan bahawa telah banyak penglibatan wanita 

dalam kepimpinan di dalam organisasi memberi impak yang besar terhadap 

pembangunan ekonomi negara. Oleh sebab itu, hasil peningkatan yang positif  ini 

mendorong penulis untuk menjalankan kajian tentang gaya kepimpinan wanita. 

Kajian ini mefokuskan gaya kepimpinan transformasi sebagai keutamaan kerana 

menurut Pounder (2002) kepimpinan kekal menjadi tema utama dalam literatur 

pengurusan dan terus dipandang sebagai faktor penting dalam mempengaruhi 

prestasi dan keberkesanan organisasi. Selain itu, dalam gaya kepimpinan wujud 

kesan yang unik dan secara lansung ke atas persekitaran kerja dan kejayaan dalam 

meningkatkan keuntungan dalam sesebuah syarikat (Kritsonis, 2004).  

 

 

 Kajian ini dijalankan di dua buah majlis bandaraya yang terletak di Johor 

Bahru iaitu Majlis Bandaraya Johor Bahru Tengah dan Majlis Bandaraya Johor 

Bahru. Responden kajian ini hanya menfokuskan pekerja di bahagian pentadbiran 

yang dipimpin dan diuruskan oleh wanita. Bagi Majlis Perbandaran Johor Bahru 

Tengah terdapat lima unit diketuai oleh ketua wanita iaitu Unit Kewangan, Unit 

Teknologi Maklumat, Unit Persurujaya Bangunan, Unit Sumber Manusia dan Unit 

Pentadbiran Am. Manakala, bagi Majlis Bandaraya Johor Bahru terdiri daripada 

tujuh unit iaitu, Unit Sumber Manusia, Unit Landskap, Unit Pembangunan, Unit 

Latihan, Unit Penilaian, Unit Kualiti, dan Unit Perancangan.  
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Justeru itu, kajian ini dijalankan bukan untuk melihat kepada perbezaan gaya 

kepimpinan lelaki dan wanita tetapi hanya menumpukan hubungan gaya kepimpinan 

transformasi wanita terhadap komitmen kerja pekerja. Pekerja di bawah kepimpinan 

wanita dalam kajian ini dipilih sebagai fokus kajian kerana pada era globalisasi hari 

ini, wanita telah diberi kepercayaan untuk membangun dan memimpin untuk 

memajukan sesebuah organisasi. Kajian oleh Gunbayi (2005) juga mendapati 

bahawa golongan wanita lebih cenderung untuk mengamalkan kepimpinan 

transformasi dalam memotivasikan pekerja untuk mencapai tujuan organisasi. 

 

 

 

 

1.9 Batasan Kajian 

 

 

Batasan kajian secara ini secara praktiknya tidak dapat dielakkan. Ini kerana 

ia akan wujud setiap kali sesuatu proses kajian dijalankan. Antara batasan-batasan 

tersebut adalah seperti wujud kekangan masa, wang dan tenaga semasa menjalankan 

penyelidikan ini. Selain daripada itu, responden-responden selain daripada di bawah 

kepimpinan wanita tidak akan menjawab borang soal selidik ini disebabkan kajian ini 

memfokuskan isu kepimpinan wanita sahaja. Seterusnya, kajian ini hanya meliputi 

dua buah kawasan bandaraya sahaja, iaitu Majlis Bandaraya Johor Bahru dan Majlis 

Perbandaran Johor Bahru Tengah. Ini tidak termasuk kawasan majlis daerah Johor 

Bahru yang terdapat di sekitar Johor Bahru. Kajian ini juga, tidak mengambil kira 

teori-teori selain daripada teori gaya kepimpinan transformasi seperti teori tret dan 

teori kontigensi. Hasil kajian ini juga bukan menggambarkan keseluruhan populasi 

kepimpinan wanita di seluruh organisasi di Malaysia disebabkan limitasi sampel 

kajian serta dapatan kajian yang hanya akan digunakan untuk tujuan rujukan bagi 

penyelidikkan pada masa akan datang. 

 

 

 

 

 



17 

 

1.10 Kepentingan Kajian 

 

 

 Kajian ini dijalankan sebagai usaha pengkaji untuk memberi maklumat 

terkini kepada kajian sebelumnya dan sebagai menambah koleksi kajian dalam 

bidang kepimpinan di Malaysia. Kajian sebelumnya banyak melihat contoh kepada 

kajian luar negara dan kebarangkalian wujudnya gaya pemikiran dan hasil kajian 

yang berbeza adalah tinggi. Ini kerana wujudnya faktor-faktor perbezaan dari segi 

budaya, ekonomi, pemikiran, pendidikan dan persekitaran. Lain padang lain 

belalanganya, lain orang lain perangainya. Ini juga diperakui oleh Sharmila 

Jayasingam (2009), mengatakan bahawa  gaya kepimpinan dikalangan pengurus di 

Malaysia adalah berbeza dengan gaya kepimpinan dari negara barat berikutan 

terdapat perbezaan budaya. 

 

 

Hasil kajian ini juga diharapkan agar dapat memberi kesan yang positif 

kepada persepsi masyarakat dan juga pekerja bawahan terhadap kepimpinan wanita 

pada hari ini. Serta dapat memberi perubahan dari segi mentaliti sesetengah golongan 

pemimpin lelaki serta menjadi penanda aras tindak tanduk yang lebih baik kepada 

pemimpin wanita agar mereka dapat memperbaharui kualiti kepimpinan mereka dari 

semasa ke semasa. Selain itu juga, diharapkan kajian ini dapat membantu 

mengembangkan lagi pengetahuan menangani dilema kempimpinan di kalangan 

wanita terhadap pengikut atau pekerja bawahannya. Tambahan lagi, kajian pada 

akhirnya diharapkan dapat memberi kesedaran kepada pemimpin tidak kira lelaki 

dan wanita untuk melaksanakan tanggungjawabnya dalam situasi yang harmoni 

(Tinah 2007). 
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1.11 Definisi Konseptual dan Definisi Operasi 

 

 

1.11.1 Kepimpinan 

 

 

Pemimpin dan ketua adalah suatu perkara yang saling berkait rapat, seseorang 

ketua mestilah mempunyai sifat kepimpinan dalam dirinya agar dapat memimpin 

pekerja bawahannya. Ini dapat dibuktikan melalui kajian terdahulu yang 

menerangkan peranan pemimpin dan ketua.  Sementara itu, matlamat kepimpinan 

adalah untuk meningkatkan prestasi dan kualiti pekerja agar dapat  menambah 

―output‖ atau hasil serta dapat mempertingkatkan perasaan bangga di kalangan 

pekerja untuk kekal berkhidmat. Pemimpin juga, tidak seharusnya hanya sekadar 

tahu untuk mencari kelemahan dan kegagalan orang lain. Bahkan haruslah bijak 

untuk menyelesaikan dan mencari punca kegagalan untuk membantu setiap 

pekerjanya membaikki dan mempertingkatkan mutu kerja yang lebih baik.  

 

 

Fiedler (1967) menyatakan kepimpinan adalah mengenai hubungan antara 

orang perseorangan di mana kuasa dan pengaruh diagih secara berbeza-beza 

sehingga seorang individu boleh mengarah dan mengawal tindak-tanduk individu 

yang lain melebihi daripada kawalan mereka ke atas individu itu tersebut. Dalam satu 

kajian yang lain Lee et al. (2000), menerangkan bahawa wujud tiga perkara penting 

dalam cara menginterpretasikan kepimpinan iaitu kedudukan seseorang itu di dalam 

organisasi, watak dan pengaruh terhadap orang lain. Ini merupakan satu proses 

tentang bagaimana seseorang pemimpin itu memimpin, mentadbir atau mengurus 

sesebuah organisasi. Ini termasuk juga cara pengaruh dan jalinan hubungan antara 

pemimpin dengan pengikutnya. Pemimpin juga bertindak sebagai seorang yang 

dirujuk apabila sesuatu perkara berbangkit seperti dalam pembuat keputusan atau 

tindakkan yang perlu diambil ke atas orang bawahannya(pekerjanya) (Cherington, 

1989). 
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Bass (1990) pula, mengatakan kepimpinan ialah interaksi antara dua atau 

lebih ahli kumpulan yang sering melibatkan penyusunan semula situasi, persepsi dan 

membina harapan dikalangan semua ahli . Pemimpin juga bertindak sebagi agen 

perubahan kepada setiap ahli kumpulannya. Ini kerana apabila setiap tindak-tanduk 

dan tingkah-lakunya akan memberi kesan sama ada positif atau negatif kepada ahli 

kumpulannya. Menurut Black (1995) merujuk kepimpinan sebagai suatu kuasa untuk 

melakukan perubahan ke arah sesuatu yang positif. Kuasa tersebut kadangkala tidak 

boleh ditafsirkan dengan perkataan tetapi kepimpinan tersebut dapat dilihat dan 

dirasa.  

 

 

Di samping itu, seseorang pemimpin mestilah terdiri daripada seseorang yang 

mampu menghasilkan suatu perubahan ataupun tranformasi kepada mereka yang 

dipimpin, dirinya sendiri dan organisasinya ke arah tujuan yang ditetapkan bersama 

Yulk (2002). Kajian seperti Yulk (2002) dan Abdullah dan Ainon (2007) 

mendefinasikan kepimpinan sebagai suatu prosess untuk mempengaruhi orang lain 

untuk mendapat persetujuan agar mereka sanggup untuk melakukan apa yang 

dikehendaki pemimpin serta untuk mendapat persefahaman tentang apa perkara yang 

perlu dilakukan dan bagaimana untuk melaksanakannya dengan efektif. Ia juga 

merupakan proses yang akan memudahkan individu dalam usaha untuk mencapai 

matlamat bersama. 

 

 

 Selain itu, pendapat yang serupa oleh Robbins (2005) dalam bukunya 

‗Organizational Behavior‟ edisi sembilan mendefinasikan kepimpinan sebagai 

kebolehan untuk mempengaruhi sesebuah kumpulan ke arah mencapai visi dan 

beberapa objektif.  

 

 

Di Malaysia, mengikut Kamus Dewan (1992), kepimpinan membawa  

maksud keupayaan (kebolehan, pencapaian dan sebagainya) sebagai seorang 

pemimpin. Definasi ini juga diguna pakai oleh Ebi Shahrin Suleiman et al. (2003) 

dalam bukunya bertajuk ‗Prinsip Pengurusan‘ mendefinisikan kepimpinan sebagai 

satu proses mengarah tingkahlaku orang lain ke arah mencapai objektif yang sama. 



20 

 

Proses pengarahan ini melibatkan sesuatu kaedah yang digunakan oleh seseorang 

pemimpin untuk merangsang individu tersebut bertindak ke arah mencapai suatu 

matlamat. 

 

 

 Hayward (2005) mendefinisikan kepimpinan sebagai salah satu proses 

komunikasi sama ada melalui percakapan atau pun perbuatan yang terdiri daripada 

aktiviti latihan, motivasi, tunjuk ajar dan nasihat. Manakala dalam kajian Tinah 

(2007) pula, kepimpinan dilihat  sebagai seseorang yang bertanggungjawab dalam 

tingkah lakunya sebagai pemimpin bagi mencari penyelesaian masalah dan mencari 

jalan untuk melaksanakan sesuatu program atau tugasan yang bertujuan untuk 

mencapai matlamat organisasi.  

 

 

 Justeru itu, daripada penerangan tersebut, kepimpinan lebih kepada tingkah 

laku atau suatu tindakan yang akan dilakukan oleh seorang pemimpin untuk 

memimpin, mempengaruhi, memotivasi dan sebagai sumber merujuk oleh anak 

buahnya atau pekerja bawahannya untuk  membantu mereka menetapkan matlamat 

dan memberi panduan ke arah mencapai visi, misi serta matlamat sesebuah 

organisasi. Aktiviti ini yang pada akhirnya akan dapat menghasilkan pekerja yang 

efektif, berwawasan serta berkomitmen.  

 

 

  Secara operasionalnya, dalam kajian ini kepimpinan melihat gaya 

kepimpinan yang diamalkan oleh pemimpin wanita di dalam sesebuah organisasi. 

Kepimpinan dalam kajian ini akan dilihat melalui gaya kepimpinan wanita 

berdasarkan teori transformasional. Kepimpinan transformasional berupaya 

mengubah tingkah laku, cara berfikir dan ekspetasi seseorang pekerja dalam 

melakukan sesuatu perkara (Norwahida, 2007). Pemimpin yang mengamalkan gaya 

jenis ini juga mampu menerima dan mengikut sebarang perubahan yang berlaku serta 

lebih mempercayai para pengikutnya sendiri (Norwahida 2007). Bass (1985) 

menyatakan gaya kepimpinan transfomasional melihat kepada empat ciri-ciri utama 

iaitu karisma (pengaruh idealistik), stimulasi intelek, motivasi inspirasi dan sikap 

timbang rasa pemimpin terhadap pekerja bawahannya (pertimbangan individu) .  
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i)  Ransangan Intelektual (Intellectual Stimulation) 

 

 

 Stimulasi intelek pula, merujuk kepada menggalakkan dan melibatkan 

pengikut dengan sesuatu idea mencabar yang akan meransang pemikiran lama atau 

pun kaedah lama menjadi sesuatu idea yang baru (Burns, 1978). Burns (1978) juga 

mengatakan dimensi ini akan membantu memberi kesederan intelek kepada pengikut 

tentang masalah yang akan timbul serta bagaimana pengikut memberi pendapat 

sendiri tentang sesuatu isu. Hasilnya pengikut akan berupaya untuk berfikir secara 

kreatif dan inovatif dalam suatu perkara yang rumit.  

 

 

ii) Motivasi Inspirasi (Inspirational Motivation) 

 

 

 Manakala, motivasi inspirasi ialah bagaimana pemimpin berupaya meniup 

semangat kesedaran kepada pengikutnya terhadap matlamat yang ditetapkan samada 

melalui simbol pengaruh emosi. Dimensi ini juga melibatkan bagaimana pemimpin 

komunikasikan visi organisasi, mendorong pengikut ke arah visi organisasi serta 

untuk mengekalkan ransangan yang positif kepada pengikutnya (Xirasagar, 2008).  

 

 

iii) Karisma atau pengaruh idealistik (Idealized Influence) 

 

 

 Kirby (2002) menyatakan karisma dilihat sebagai kesanggupan pemimpin 

untuk mencurah bakti dan penglibatan melalui personaliti bersemangat seperti 

keyakinan diri, pendirian ideologi dan emosi yang ditunjukkan. Pounder (2003) juga 

menyatakan pemimpin berkarisma wujud apabila pengikut menyenangi dan 

menghormati pemimpim tersebut serta berupaya memberi inspirasi dan motivasi 

kepada pengikutnya melalui tingkah laku atau personaliti yang ditonjolkan .  
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iv) Pertimbangan Individu (Individualized Consideration) 

 

 

 Akhir sekali dalam kajian ini melihat timbang rasa pemimpin (pertimbangan 

individu) sebagai pemimpin yang menganggap pengikutnya sebagai seseorang 

individu dan bukan sebagai pekerja bawahannya (Lee et al. 2000). Disamping itu, 

Pounder (2003) menjelaskan pemimpin yang bertimbang rasa akan mengambil berat 

dan meyediakan keperluan-keperluan yang diperlukan pengikutnya seperti berupaya 

menyediakan peluang kepada pengikut untuk mencapai kejayaan dan sebagainya.  Ini 

disokong oleh Bass (1990) yang menyatakan ini termasuklah pendampingan 

(mentoring), memberi latihan (coaching), memberi maklum balas yang berterusan 

dan melibatkan keperluan individu itu dengan misi organisasi (memberi peluang). 

 

 

Pendekatan yang digunakan akan memberi kesan kepimpinan ke atas 

golongan yang dipimpin. Tambahan lagi, teori kepimpinan transformasional akan 

digunakan dalam melihat kepada peri pentingnya interaksi antara gaya kepimpinan 

wanita dan komitment terhadap kerja. Gaya kepimpinan wanita dalam kajian ini akan 

diukur menggunakan soal selidik yang dibentuk oleh Bass dan Avolio (1997) iaitu 

Multifactor Leadership Questionare (MLQ 5X). Soal selidik ini akan diubahsuai 

untuk mengukur gaya kepimpinan transfomasional . 

 

 

 

 

1.11.2 Komitmen Kerja 

 

 

 Terdapat pelbagai tafsiran mengenai konsep komitmen dari pelbagai 

perspektif  tetapi masih mengekalkan konsep yang sama dari segi komitmen pekerja 

terhadap organisasi, dari beberapa kajian seperti Kiesler (1971), Buchanan (1974), 

Mowday et al. (1992), Meyer dan Allen (1997), Greenberg (1996), dan Yap Toon 

Khuan ( 2002)  yang menerangkan konsep komitmen.  
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Kiesler (1971) mengatakan bahawa komitmen dilihat sebagai darjah 

seseorang individu untuk terikat dengan perlakuan tertentu. Kajian oleh Buchanan 

(1974) mendefinasikan komitmen sebagai kesediaan pekerja untuk meningkatkan 

usaha serta tenaga bagi pihak organisasi, keinginan yang tinggi untuk berkhidmat 

kepada organisasi, menerima objektif dan nilai organisasi dan mempunyai 

pentafsiran yang positif pada organisasi. 

 

 

 Mayer dan Allen (1991) yang mendefinasikan komitmen organisasi sebagai 

suatu keadaan psikologi yang mencirikan hubungan pekerja dengan organisasi dan 

kesan terhadap keputusan pekerja untuk kekal atau meneruskan keahlian dalam 

organisasi. 

 

 

Kajian Greenberg et al. (1996) pula menerangkan komitmen sebagai tindakan 

yang berkesan antara individu dan organisasi untuk sama-sama meningkatkan 

produktiviti, usaha dan menjaga kepentingan organisasi dan tahap di mana pekerja 

berminat untuk terus kekal di dalamnya. Suliman dan Isles (2000) menerangkan 

komitmen sebagai fungsi perilaku pekerja yang ditakrifkan sebagai sikap dan 

komitmen pekerja terhadap organisasi sebagai satu pelaburan masa yang dihabiskan 

di organisasi, hubungan persahabatan dengan rakan sekerja,serta wang simpanan 

untuk di masa tua. 

 

 

Kajian Mowday et al. (dalam Grager, 2009) mendefinasi komitmen secara 

konseptual boleh dilihat kepada tiga perkara iaitu i) tahap kemahuan untuk terus 

kekal menjadi ahli dalam sesebuah organisasi (identifikasi) ii) kesediaan untuk kuat 

berusaha bagi pihak organisasi (penglibatan) dan iii) kepercayaan yang teguh dan 

sanggup menerima nilai dan matlamat organisasi (kesetian). Komitmen organisasi 

adalah pendorong dalaman dan bersifat norma yang membolehkan individu 

mengarahkan perlakuannya selaras dengan kehendak organisasi (Yap Toon Khuan, 

2002). 
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Komitmen kerja perkerja terhadap organisasi merupakan salah satu cabang 

dan faktor yang penting dalam membawa kejayaan organisasi untuk mencapai 

matlamat. Namun untuk meningkatkan tahap komitmen para pekerja bukan sahaja 

bergantung kepada organisasi malahan gaya kepimpinan pemimpin yang diamalkan 

dalam menyampaikan visi, misi dan matlamat organisasi juga penting agar 

pembangunan yang diharapkan dapat dilestarikan.  

 

 

Kajian ini mengukur komitmen kerja pekerja berdasarkan indikator afektif, 

berterusan dan normatif. Komitmen afektif mencerminkan kekuatan emosi pekerja 

untuk terus kekal, beridentifkasi dan tahap penglibatan dalam organisasi. Manakala, 

komitmen berterusan menerangkan kesedaran pekerja terhadap kos dan kesan akibat 

daripada meninggalkan organisasi. Seterusnya, komitmen normatif merujuk kepada 

perasaan obligasi pekerja terus kekal di dalam organisasi. 
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