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ABSTRAK

Komitmen pekerja menyumbang kepada keberkesanan organisasi. Namun begitu,
komitmen boleh terjejas jika tiada penekanan diberikan kepada faktor-faktor psikologi.
Faktor-faktor psikologi yang mempengaruhi komitmen ialah kecerdasan emosi, personaliti
dan estim kendiri. Oleh yang demikian, kajian ini bertujuan untuk mengkaji bagaimana
faktor-faktor ini mempengaruhi komitmen. Kajian ini menguji kesan kecerdasan emosi ke
atas komitmen; kesan kecerdasan emosi ke atas estim kendiri; kesan estim kendiri ke atas
komitmen; mengenal pasti trait personaliti sebagai moderator dalam hubungan antara
kecerdasan emosi dengan estim kendiri; dan menentukan peranan estim kendiri sebagai
mediator dalam hubungan antara kecerdasan emosi dengan komitmen. Seramai 162 orang
penjawat awam yang berkhidmat dengan Pihak Berkuasa Tempatan (PBT) di zon selatan,
Semenanjung Malaysia telah dipilih sebagai responden. Alat-alat pengukuran yang
digunakan dalam kajian ini ialah Emotional Intelligence Self-Description Inventory
(EISDI), Eysenck Personality Questionnaire Revised-Short Form (EPQR-S), Rosenberg
Self-Esteem Scale (RSES) dan Employee Commitment Survey Revised Version (ECS-R).
Analisis data secara deskriptif dan inferensi yang dilakukan merangkumi regresi mudah,
regresi berganda, dan regresi berhierarki. Hasil analisis menunjukkan kecerdasan emosi
bagi dimensi memudahkan pemikiran dengan emosi, dan dimensi pengawalseliaan dan
pengurusan emosi memberikan kesan kepada komitmen afektif dan normatif. Di samping
itu, dimensi memudahkan pemikiran dengan emosi memberikan kesan kepada komitmen
berterusan. Seterusnya, dimensi pengawalseliaan dan pengurusan emosi memberikan
kesan kepada estim kendiri berbanding dengan tiga dimensi kecerdasan emosi lagi yang
tidak memberikan kesan. Namun begitu, estim kendiri memberikan kesan kepada
komitmen afektif dan normatif. Trait personaliti ekstraversi, neurotisisme dan psikotisisme
tidak berfungsi sebagai moderator dalam hubungan antara dimensi kecerdasan emosi
dengan estim kendiri. Penemuan terpenting kajian ini ialah estim kendiri berfungsi sebagai
mediator sebahagian yang mempengaruhi hubungan antara dimensi pengawalseliaan dan
pengurusan emosi dengan komitmen afektif dan normatif. Daripada dapatan kajian ini
dicadangkan supaya tumpuan diberikan kepada kemantapan kecerdasan emosi dan estim
kendiri dalam kalangan pekerja agar komitmen pekerja dapat dipertingkatkan. Kajian ini
juga boleh menjadi rujukan kepada mana-mana organisasi untuk meningkatkan komitmen
pekerja.
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ABSTRACT

Employees’ commitment contributes towards effectiveness in an organization.
However, commitment can be impaired in the absence of the emphasis placed on
psychological factors. These psychological factors that affect commitment are emotional
intelligence, personality and self-esteem. Therefore, this study aims to investigate how
these factors influence commitment. The research tested the impact of emotional
intelligence on commitment; impact of emotional intelligence on self-esteem; impact of
self-esteem on commitment; identified personality traits as moderators in the relationship
between emotional intelligence and self-esteem; and determined the role of self-esteem as
a mediator in the relationship between emotional intelligence and commitment. 162 civil
servants employed by the Local Authority (LA) in the southern zone of peninsular
Malaysia were chosen as respondents. Measurement tools used in the study are Emotional
Intelligence Self-Description Inventory (EISDI), Eysenck Personality Questionnaire-
Revised Short Form (EPQR-S), Rosenberg Self-Esteem Scale (RSES) and Employee
Commitment Survey Revised Version (ECS-R). Descriptive and inferential analyses of the
data included simple regression, multiple regression, and hierarchical regression. The
results showed that the emotional intelligence dimension of facilitating thinking with
emotion, and dimension of regulation and management of emotion had an impact on
affective and normative commitment. In addition, the dimension of facilitating thinking
with emotion had an impact on continuance commitment. Next, the dimension of
regulation and management of emotion had an impact on self-esteem whereas the other
three dimensions of emotional intelligence had no impact. However, self-esteem had an
impact on affective and normative commitment. Personality traits such as extraversion,
neuroticism and psychoticism do not have a function as moderators in the relationship
between emotional intelligence and self-esteem. The most important finding from this
study is that self-esteem served as a partial mediator in the relationship between dimension
of regulation and management of emotion with affective and normative commitment.
From the study, it is proposed that strength of emotional intelligence and self-esteem
among employees should be the focus in order to improve employees’ commitment. This
study can also be used as a reference for any organization to improve their employees’
commitment.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Pengenalan

Pembangunan modal insan merupakan teras utama pembinaan negara dalam
tempoh Rancangan Malaysia ke-9. Ini adalah antara elemen yang signifikan dengan
keperluan nasional untuk merealisasikan visi dan misi dalam wawasan 2020. Modal insan
juga adalah penggerak utama sesebuah organisasi mahupun komuniti sosial dalam menjadi
penentu kejayaan bagi setiap visi dan misi yang telah dirangka. Modal insan yang
bersumberkan manusia mempunyai kepelbagaian sikap dan tingkah laku berpusatkan
kepada elemen kognitif (minda), afektif (perasaan) dan juga psikomotor (fizikal). Sejajar
dengan itu adalah keperluan pada ilmu, nilai dan kepakaran (Green dan Haines, 2012)
yang turut menjadi faktor relevan dengan sikap manusia dalam menentukan bentuk
perlakuan serta tindakan dalam menunaikan tanggungjawab terhadap diri, keluarga,

organisasi, agama, bangsa dan negara.

Sektor awam adalah merupakan antara dimensi dalam faktor entiti yang sangat
signifikan berperanan menyokong dalam pembangunan modal insan sesebuah negara. la
merupakan suatu jentera pentadbiran dan pengurusan yang membolehkan rakyat
membawa kerangka kemajuan negara yang bernilai serta bermakna di peringkat dunia
sebagai suatu model yang fleksibel. Sektor awam juga merupakan komponen yang
menjadi nilai tambah utama dalam ekonomi negara. la adalah kekal sebagai pembekal
perkhidmatan terbesar negara yang merangkumi penyampaian perkhidmatan kepada
masyarakat oleh badan berkanun dan badan tidak berkanun, pihak berkuasa tempatan
(PBT), pejabat-pejabat daerah dan negeri, agensi-agensi kerajaan serta pelbagai kategori
perjawatan di setiap kementerian. Pastinya konteks modal insan melalui sumber manusia

dalam sektor awam itu sendiri dipacu bersama dengan visi dan operasi dalam komponen



transformasi organisasi untuk perubahan pengurusan yang telah dirangka dan disediakan
oleh Unit Pemodenan Tadbiran dan Perancangan Pengurusan Malaysia (MAMPU), dalam
usaha negara menjana transformasi dinamik dan perlu diperkasakan oleh sesebuah
organisasi di Malaysia. Malahan komponen nilai dan etika turut diletakkan sebagai faktor
penting dalam komponen tersebut bagi menjamin perkhidmatan awam yang lebih
berintegriti, telus, setia dan bebas daripada sebarang amalan rasuah, penyelewengan

mahupun penyalahgunaan kuasa di kalangan ahli dalam organisasi (MAMPU, 2009).

Melalui sasaran fungsi oleh MAMPU, PBT yang merupakan salah satu sektor
awam dan badan kerajaan yang sentiasa berada di baris hadapan dalam berinteraksi
dengan masyarakat telah diletakkan dalam objektif negara bagi memacu transformasi
sektor awam ke tahap kelas pertama, sekaligus melonjakkan sektor awam Malaysia ke
tahap gemilang dengan nilai dan budaya yang tinggi. Malahan sejak tahun 2009 lagi,
MAMPU telah meletakkan PBT sebagai salah satu agenda dalam era transformasi negara
melalui usaha pemerkasaan sistem perkhidmatan PBT, ekoran daripada kesan penting
PBT ke atas aktiviti komersial dan kesejahteraan rakyat. Beberapa siri bengkel mahupun
seminar dijalankan bagi membangunkan pelan strategik PBT sebagai suatu medium dan
usaha pragmatik dalam memantapkan prestasi perkhidmatan awam secara lebih efektif dan
relevan kepada masyarakat dan organisasi seiring dengan gagasan 1Malaysia, Rakyat
Didahulukan dan Pencapaian Diutamakan (MAMPU, 2009).

Walaupun jelas pelbagai agenda dan pelan transformasi telah dirangka dan
diaplikasikan untuk warga sektor awam di PBT khususnya di era abad ke 21 ini, namun
PBT tetap tidak terlepas daripada isu dan cabaran sama ada dari dalam organisasi itu
sendiri mahupun dari luar organisasi. Terdapat beberapa persoalan yang menggarisi
beberapa elemen senario dalam organisasi PBT yang mungkin dapat diselusuri bersama

dalam kajian ini untuk perbincangan yang seterusnya.

1.2 Latar Belakang Kajian

Pekerja selaku modal insan yang berkualiti tidak seharusnya hanya tertumpu
kepada kepakaran semata-mata akan tetapi perlu utuh dari segi nilai, etika, personaliti dan
emosi. Keseimbangan modal insan khususnya dalam pembangunan organisasi sumber

manusia demi kelestarian pembangunan negara secara menyeluruh, seharusnya dipandang



utama oleh semua pihak. Walau bagaimanapun, tidak dapat dinafikan masih wujud
pelbagai rentetan fenomena dan masalah yang ketara dalam organisasi yang melibatkan
iklim interaksi psikologi di kalangan pekerja, sehingga memberikan impak negatif kepada
aspek emosi sehingga turut boleh memberikan kesan yang berlarutan kepada komitmen
kerja dan tingkah laku pekerja itu sendiri (Zainuddin, 2009). Kajian-kajian lepas ada
memperlihatkan wujudnya pengaruh tingkah laku dan unsur psikologi dari segi
penghargaan kendiri dan hubungannya dengan komitmen dan prestasi dalam organisasi
yang melibatkan sumber manusia (Michael, 2010). Sehubungan dengan itu, modal insan
dalam organisasi adalah sumber manusia yang berjiwa, berminda dan bertingkah laku
sama ada ia bertindak selaras dengan tuntutan organisasi mahupun berlawanan sehingga
boleh menimbulkan krisis dalaman mahupun luaran. Pastinya sumber manusia yang juga
sebagai modal insan abad ini menjadi dominasi utama dalam sektor pekerjaan yang

tertumpu kepada kepelbagaian organisasi.

Begitu jugalah dengan sektor awam yang bertindak sebagai organisasi modal
insan utama dalam sesebuah negara. la perlu dilihat keberkaitannya dengan pengurusan
dan pentadbiran kerajaan melalui dimensi pentadbiran negara yang mencakupi
kepelbagaian tugas. Perlembagaan sedia ada negara Malaysia juga telah memaktubkan
doktrin pengasingan kuasa utama adalah terbahagi kepada tiga organ utama kerajaan iaitu
eksekutif (pentadbiran), legislatif (perundangan) dan kehakiman. Malahan pembahagian
kuasa juga wujud secara jelas bilamana pentadbiran negara dibahagikan kepada tiga
peringkat utama iaitu antara peringkat kerajaan persekutuan, kerajaan negeri dan kerajaan
tempatan. Bagi elemen kerajaan tempatan, fungsi kerja banyak digerakkan oleh peranan

dari pihak berkuasa tempatan (PBT).

Tumpuan kepada fungsi PBT adalah dengan merujuk kepada laman web PBT
(www2.epbt.gov.my). Didapati sehingga kini telah terdapat sebanyak 149 buah PBT di
seluruh Malaysia dengan pecahan sebanyak 99 buah majlis daerah, 38 buah majlis
perbandaran dan 12 buah dewan/majlis bandaraya. PBT adalah sebuah perbadanan
kerajaan yang ditubuhkan oleh Akta Kerajaan Tempatan 1976 (Akta 171) sebagai satu
badan yang bertanggungjawab untuk mengurus dan mentadbir sesuatu kawasan
berasaskan kepentingan masyarakat setempat. Ini sekaligus menunjukkan bahawa PBT
adalah badan kerajaan ketiga dalam pentadbiran negara yang sangat rapat dengan
masyarakat, malahan ia bertindak sebagai pelaksana dasar di peringkat tempatan yang
berhubung secara langsung dengan penduduk di dalam lingkungan kawasan pentadbiran

masing-masing (Majalah Holistik, 2012).



Dalam mengukuhkan usaha pencapaian dan pengekalkan perkhidmatan yang
cemerlang dalam sektor awam, pihak kerajaan telah pun mengaplikasikan pelbagai
program penambahbaikan melalui pekeliling dan garis panduan dengan objektif dapat
memberikan perkhidmatan yang lebih efesien kepada masyarakat. Khususnya untuk
peranan di PBT, contohnya adalah melalui edaran pekeliling Bilangan 1: Pelaksanaan
Sistem Star Rating PBT yang telah dikeluarkan oleh Kementerian Perumahan dan
Kerajaan Tempatan melalui Ketua Setiausaha Kementerian pada tahun 2008 (Mohd Nazri
dan Razli, 2011). Tujuan utama pekeliling ini adalah untuk mengesan dan membaiki
kelemahan yang wujud dalam pengurusan dan pentadbiran PBT dengan mensasarkan tahap
perkhidmatan yang lebih mantap yang boleh diberikan oleh setiap PBT kepada masyarakat
sebagai pelanggan. Selain itu, beberapa penambaikan juga dilakukan di PBT seperti
melaksanakan Sistem Pemulihan Perkhidmatan (Service Recovery System), Piagam
Pelanggan dan Pengurusan Kualiti Menyeluruh (Mohd Nazri dan Razli, 2011). Ini jelas
menunjukkan kerajaan selaku ketua kepada sektor awam sangat menitik beratkan
pencapaian dan komitmen pekerja khususnya dari sektor awam yang menjadi tulang

belakang negara, dalam barisan paling hadapan.

Selaras bagi menghadapi pelbagai kemelut dalam organisasi sektor awam
termasuk PBT di Malaysia, kerajaan juga telah memperkenalkan Program Transformasi
Minda (PTM) bermula tahun 2013 untuk semua penjawat awam. Mereka perlu menghadiri
kursus tersebut sebelum disahkan dalam jawatan (Loshana, 2012). Program ini bertujuan
untuk menyemai semangat dan etika kerja cemerlang serta berminda kelas pertama,
sekaligus menjadi benteng dalam menangani pekerja yang tidak berkomitmen serta

bermasalah terhadap organisasi.

Pelbagai usaha juga menunjukkan bahawa kerajaan sentiasa komited dalam
meneruskan pembangunan negara berasaskan kelangsungan kejayaan masa lalu ke arah
masa depan yang lebih gemilang melalui fungsi penjawat awam antaranya dengan
meningkatkan gaji penjawat awam melalui usaha aplikasi Program Transformasi Negara
(PTN) dalam era membawa negara ke arah berpendapatan tinggi menjelang tahun 2020.
Datuk Seri Najib Tun Razak, selaku Perdana Menteri Malaysia juga telah memperkenalkan
Sistem Saraan Transformatif (SST) menggantikan Sistem Saraan Malaysia (SSM) dalam
Majlis Perdana Perkhidmatan Awam ke 13 pada 11 Mac 2013. Dalam majlis itu, beliau
juga menekankan bahawa pemberian kenaikan gaji serta pelaksanaan lebih fleksibel dalam
kenaikan pangkat untuk semua penjawat awam di Malaysia yang berjumlah 1.4 juta orang
adalah juga bertujuan untuk menambah baik laluan kemajuan kerjaya penjawat awam di



semua sektor awam dalam jangka masa panjang, lebih pro aktif dan berkomitmen tinggi
terhadap tugas (Berita Harian, 2013).

Agak jelas dalam usaha mencapai kegemilangan yang lebih hebat dalam sektor
awam, adalah semestinya mempunyai transformasi bagi setiap pelaksanaan yang telah
dibuat menuju ke arah aplikasi pembaharuan yang akan dibuat berdasarkan fokus utama
sebagai kunci sasaran yang lebih strategik. Penjawat awam termasuklah di PBT yang
menjadi antara barisan hadapan sumber manusia pentadbiran negara adalah perlu untuk
sentiasa dekat dengan masyarakat dan bertingkah laku lebih efesien dalam tugas, kerana
mereka menjadi simbol kualiti perkhidmatan kerajaan. Penekanan perlu diberikan terhadap
aspek tingkah laku, emosi dan komitmen dalam organisasi yang bertindak balas dengan
persekitaran kerana ia menjadi suatu kemestian dalam mana-mana organisasi. Penggunaan
sumber manusia secara efisien dan efektif dapat meningkatkan produktiviti organisasi dan
begitu juga sebaliknya (Rozman, 2007).

Walau bagaimanapun, keefisienan dan keefektifan sumber manusia ke arah
meningkatkan komitmen dalam organisasi tidak akan tercapai sekiranya sumber manusia
bekerja berdasarkan paksa rela, berlaku masalah interaksi dan komunikasi, rendah
motivasi, rendah estim kendiri, rendah kecerdasan emosi, pincang tingkah laku atau pun
juga mungkin organisasi meletakkan mereka pada bentuk pekerjaan yang tidak diminati
dan bukan menjadi kepakaran mereka. Keadaan ini mungkin boleh menyebabkan pekerja
bekerja dengan perasaan yang memberontak, sering memprotes, tidak puas hati dan sering
membiarkan diri mereka untuk berada pada tahap tekanan yang tinggi manakala prestasi
pula di tahap yang rendah (Brief dan Weiss, 2002). Ini berbeza dengan keadaan pekerja
yang berminat pada kerjanya kerana pekerja sebegini sering akan mempersepsikan dirinya
sebagai sebahagian daripada pekerjaan tersebut, serta menjiwai dengan sepenuhnya pada
setiap tugasan yang dilaksanakan dengan hati yang tulus dan ikhlas (Groves dan Vance,
2009).

Kecerdasan emosi merupakan elemen utama dalam kajian ini. Emosi mempunyai
tempat serta nilai yang tersendiri dalam bidang kepimpinan dan organisasi (Sharifah
Akmam dan Ahmad Shukri, 2006). Emosi juga adalah antara faktor kejayaan dalam
organisasi bagi proses seseorang pekerja dalam membuat keputusan, memastikan kesetiaan
pelanggan, komunikasi telus dan terbuka, semangat kerja berkumpulan, pembaharuan
strategik, kreativiti serta perubahan yang lebih berinovasi (Groves dan Vance, 2009).

Emosi manusia sememangnya dapat dikesan melalui andaian yang berdasarkan ekspresi



wajah, tingkah laku, dan pergerakan fizikal. Emosi yang negatif seperti marah dan takut
boleh memberikan kesan yang negatif terhadap tumpuan seseorang individu dalam
bekerja. Ashkanasy et al. (2002) kemudiannya membandingkan kesan emosi positif
dengan negatif, dan mereka memberikan perhatian kepada aspek mood yang positif berkait
rapat dengan komitmen yang tinggi dalam bekerja dan prestasi kerja yang lebih baik.
Afzaal dan Taha (2013) pula menekankan kepentingan mencari saluran baru dalam
melaksanakan dasar pengurusan sumber manusia secara lebih efektif dan itu memerlukan

perkaitan yang rapat dengan dimensi baru tingkah laku organisasi.

Saluran itu adalah keperluan dan Kkepentingan pekerja yang mempunyai
kecerdasan emosi dan komitmen kerja pekerja dalam menghala ke arah organisasi yang
lebih dinamik. Menurut Martinez (1997) dan Kirch et al. (2001), 80% daripada kejayaan di
tempat kerja adalah bergantung kepada kecerdasan emosi, manakala baki 20% pula adalah
bergantung kepada Intelligence Quotient (1Q). Perkara ini dengan ketara mengaitkan realiti
pernyataan bahawa manusia yang mempunyai kecerdasan emosi yang tinggi berupaya
untuk menyesuaikan diri dalam pelbagai keadaan malahan boleh berinteraksi dengan baik
dalam persekitaran tempat kerja. Usaha untuk mewujudkan kecerdasan emosi di tempat
kerja merupakan usaha yang sangat penting kerana ia akan mewujudkan afektif dan
interaksi yang harmoni antara sesama ahli dalam organisasi (Martinez, 1997). Dalam hal
ini juga, kecerdasan emosi berupaya mewujudkan iklim dan budaya kerja yang
mementingkan proses ‘brainstorming’ dalam usaha mencapai kesepakatan menyelesaikan
permasalahan bersama komitmen yang tinggi. Dalam masa yang sama, terbentuk jugalah
kemahiran bersosialisasi, kemahiran interpersonal serta keupayaan tinggi antara
kompetensi kecerdasan emosi dalam mempengaruhi individu lain untuk turut serta dalam

merealisasikan setiap objektif organisasi (Omstein dan Nelson, 2000).

Komitmen pekerja terhadap organisasi turut menjadi tumpuan utama dalam
kajian ini. Komitmen pekerja dilihat menjadi antara bahan utama kajian oleh pengkaji
lepas dengan mengaitkan komitmen pekerja dengan lain-lain pemboleh ubah (Mat Zin,
2002; Farhana, 2009 dan Soo Pei Woon, 2010). Di samping kecerdasan emosi dan
komitmen pekerja, estim kendiri dan personaliti pekerja juga merupakan antara elemen
yang menjadi bahan kajian ini. Personaliti menjadi topik yang diminati oleh ramai
pengkaji dan banyak juga teori mengenai personaliti yang telah dicadangkan dari tahun ke
tahun serta ia diklasifikasikan bergantung kepada jenis personaliti yang antaranya adalah
berasaskan trait (Zainal Ariffin et al., 2009). Manakala estim kendiri yang positif di
kalangan pekerja turut diberikan perhatian dalam dunia psikologi industri dan organisasi,



memandangkan ia membolehkan pekerja menjadi lebih optimistik dan realistik dalam

menunjukkan keupayaan mereka (James, 1994).

Secara ringkasnya, latar belakang kajian ini membincangkan tentang isu-isu yang
sangat berkait rapat dengan pemboleh ubah-pemboleh ubah yang telah penyelidik pilih
khusus untuk kajian ini iaitu kecerdasan emosi, estim kendiri, personaliti, dan komitmen
pekerja terhadap organisasi dalam PBT khususnya, dan sektor awam amnya. Isu-isu
tersebut diandaikan jika diterokai secara mendalam akan dapat menemui fungsi dan
peranannya yang tersendiri dalam memberikan kesan dan pengaruh kepada disiplin
psikologi dalam pengurusan organisasi masa kini dan akan datang. Selaras dengan itu,
melalui latar belakang kajian ini dapat membawa kita kepada isu yang timbul, sehinggakan
ia menjadi suatu permasalahan yang boleh diterokai sebagai suatu pengisian kepada sebab

keperluan kajian ini dijalankan.

1.3 Pernyataan Masalah

Pekerja selaku sumber manusia adalah aset yang sangat bernilai kepada setiap
organisasi. Semakin lama perkhidmatan seseorang pekerja dalam sesebuah organisasi,
maka akan semakin tinggi nilai pengalaman dan kepakaran pekerja tersebut kepada
organisasi. Entiti itu sangat menyumbang kepada keefektifan sesebuah organisasi kerana
berupaya untuk mencapai objektif, visi dan misi dengan cemerlang. Organisasi yang
cemerlang memerlukan penjawat awam selaku pekerja yang juga cemerlang malahan
boleh meletakkan organisasi di paras transformasi yang lebih fleksibel. Pekerja yang
cemerlang adalah pekerja yang mempunyai kualiti dan berkomitmen tinggi (Soo Pei
Woon, 2010). Pekerja bukan sahaja dijangkakan dapat menjalankan tugas dengan penuh
komited, malahan turut mempunyai nilai-nilai murni dan tingkah laku positif serta
sanggup berkorban demi organisasi. Maka dengan itu, isu tentang beberapa faktor yang
boleh dikaitkan dengan komitmen pekerja akan dibincangkan. Didapati tahap komitmen
pekerja di sektor awam turut semakin merosot bilamana organisasi kurang menitik-
beratkan aspek pembangunan insan seperti faktor kecerdasan emosi (Khulida et al., 2008).
Perbincangan dalam bahagian ini akan memperincikan permasalahan yang wujud

sehingga ia menjadi satu keperluan untuk ia dikaji lanjut.



Kajian ini adalah tertumpu kepada pekerja dari sektor awam di PBT Malaysia.
Pekerja PBT juga merupakan modal insan dalam organisasi, lebih-lebih lagi kerana
kekerapan mereka dalam berinteraksi dengan masyarakat dan perkhidmatan diberikan
adalah secara langsung dan tidak langsung. Meskipun pelbagai dasar, sistem dan
transformatif diperkenalkan dan dilaksanakan dari masa ke semasa untuk semua pekerja
dalam mencapai kualiti kerja, namun masih wujud kelompongan di sana sini sehingga
mencalar imej sektor awam (Syed Ikhsan dan Rowland, 2004). Sektor awam didapati
sering berdepan dengan tekanan daripada masyarakat agar berfungsi secara lebih proaktif
dalam membaiki prestasi dan sistem penyampaian perkhidmatan, termasuklah peranan
oleh pihak berkuasa tempatan iaitu PBT (lbrahim dan Abd Karim, 2004). Menurut Datuk
Seri Abu Bakar Abdullah dalam kenyataannya pada 21 November 2010 di Pusat
Konvesyen Antarabangsa Putrajaya, yang menyatakan bahawa sebanyak 6133 orang
kakitangan kerajaan telah dilaporkan bermasalah dalam disiplin dan berprestasi rendah
pada tahun 2009 sehingga menjejaskan komitmen bekerja, yang kemudiannya telah
meningkat sebanyak 789 kes berbanding dengan tahun 2008, termasuk di PBT (Berita
Harian, 2010). Peningkatan itu pastinya membuatkan masyarakat tertanya-tanya sejauh
manakah pekerja PBT dapat mengubah kepincangan itu dengan cara mentransformasikan
kelemahan dengan kekuatan, agar berupaya menjadi lebih berkomitmen terhadap

organisasi dan boleh menaikkan imej sektor awam.

PBT didapati menerima kritikan dan aduan daripada masyarakat ekoran dari
kegagalan PBT dalam menyampaikan perkhidmatan yang selaras dengan kehendak
masyarakat selaku pelanggan (lbrahim dan Abd Karim, 2004; Zulnaidi, 2008; Norudin
dan Che Hamdan, 2010). Menyampaikan perkhidmatan di sini adalah bermaksud
melaksanakan perkhidmatan kepada masyarakat berdasarkan bidang tugas penjawat awam
di PBT. Hazman dan Manian (2008) pula mengetengahkan isu di PBT yang menjadi
sasaran rungutan masyarakat kepada media, kerajaan negeri mahupun kerajaan
persekutuan ekoran dari situasi kakitangan PBT yang dilihat sebagai kurang cekap, tidak
responsif, tidak mesra pelanggan dan agak birokrasi. Seterusnya, Datuk Dr. Mohamad
Khir Toyo selaku bekas Menteri Besar Selangor pernah membincangkan isu
ketidakcekapan penjawat awam di peringkat PBT dalam blognya bertarikh 24 April 2008
yang menjelaskan bahawa beliau sering mendapat aduan berkaitan masalah
penyelenggaraan setempat yang terabai dan lewat diambil tindakan sehingga menghakis
kredibiliti pentadbir dan kepercayaan rakyat. Meskipun beliau telah memperkenalkan dan
melaksanakan sistem rating serta pelbagai kaedah untuk membantu mengubah mentaliti
dan sikap kerja pekerja, namun keadaan itu didapati sukar untuk berubah ke arah yang



lebih positif, malahan keadaan itu masih tetap berlarutan dari masa ke semasa sehingga
menjejaskan prestasi kerja (Mohamad Khir, 2008). Osman et al. (1998) dan Syed-lkhsan
dan Rowland (2004) dalam kajian mereka mendapati prestasi penjawat awam yang rendah
adalah berpunca daripada kurangnya tahap komitmen dan ini telah membawa kepada
perkhidmatan awam yang tidak berkualiti. Sedangkan komitmen pekerja memainkan

peranan utama dalam meningkatkan kualiti dan standard dalam organisasi (Antoni, 2005).

Bukan itu sahaja, malahan bekas Ketua Pengarah Jabatan Perkhidmatan Awam
jaitu Tan Sri Ismail Adam pula pernah mendedahkan bahawa sebanyak 10,438 orang
pekerja termasuk di PBT telah dikenakan tindakan tatatertib dari tahun 2002 sehingga
tahun 2006 (Utusan, 2007). Dari jumlah itu, pekerja dari peringkat persekutuan, negeri,
badan berkanun mahupun PBT meningkat ke angka 2955 kes berbanding 1943 kes pada
tahun 2002. Dalam fenomena itu, dikesan kumpulan sokongan adalah menunjukkan angka
kes yang paling dominan (92%) berbanding dengan baki dari kumpulan pengurusan dan
profesional, disebabkan kumpulan sokongan mencecah 77% dari jumlah keseluruhan
penjawat awam di Malaysia. Manakala bagi suku tahun pertama 2009 pula (Bernama,
2009) didapati seramai 30 orang dari kumpulan sokongan telah dikenakan tindakan
dengan kesalahan seperti tidak hadir bertugas (50.6%), dan pelanggaran tatakelakuan
(26.8%). Situasi ini menggambarkan bahawa organisasi sektor awam termasuk PBT masih

bergelut dengan kemelut masalah sikap pekerja dalam organisasi masing-masing.

Isu selanjutnya pula dibawa oleh Datuk M. Kayveas pada Mei 2012 yang
menekankan bahawa perlunya gelombang transformasi negara dapat meningkatkan
keberkesanan operasi PBT dalam memenuhi aspirasi masyarakat (Utusan Malaysia, 2012).
Ini adalah kerana beliau berpendapat bahawa segala ketidakcekapan PBT, salah guna
kuasa, serta rasuah dalam kalangan pekerja PBT telah mencemarkan imej kepimpinan
kerajaan secara menyeluruh. Layanan buruk yang diberikan kepada masyarakat oleh
kakitangan PBT, di samping sikap suka melambat-lambatkan pembuatan keputusan serta
bertindak mengatasi undang-undang menyebabkan PBT sering menjadi sasaran
kemarahan rakyat yang kemudiannya diterjemahkan ke dalam penentangan terhadap
kerajaan melalui pilihanraya (Utusan Malaysia, 2012). Kenyataan ini disokong oleh
pernyataan Menteri Kesejahteraan Bandar, Perumahan dan Kerajaan Tempatan di Sabah
jaitu Datuk Abdul Rahman Dahlan pada Jun 2013 (Bernama, 2013) yang menegaskan
bahawa kegagalan PBT menangani banyak isu dalam kawasan dominasi menjadi antara
faktor masyarakat memprotes kerajaan. Tegas beliau juga bahawa terma negatif dan
prestasi PBT memberikan tanggapan buruk kepada kerajaan sedia ada yang mentadbir
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negara, meskipun kesilapan dan penyelewengan adalah dilakukan secara individu oleh

pekerja dalam PBT.

Namun begitu, Siddiquee (2006) menegaskan bahawa prestasi dan tingkah laku
pekerja boleh dipertingkatkan jika adanya tahap komitmen yang lebih tinggi terhadap
organisasi. Ini juga adalah kerana komitmen terhadap organisasi adalah faktor yang
penting dalam memahami tingkah laku organisasi dan memberikan jangkaan yang baik
untuk mempunyai alasan bagi meneruskan pekerjaan (Antoni, 2005). Oleh kerana itu,
perhatian perlu diberikan kepada usaha yang boleh meningkatkan komitmen pekerja
khususnya dalam kalangan penjawat awam (Khulida, 2008). Sejajar senario itu, bekas
Ketua Menteri Melaka pula iaitu Datuk Seri Mohd. Ali Rustam dalam kenyataannya di
Perasmian Majlis Makan Malam Kongres Kesatuan Pekerja-Pekerja Perkhidmatan Awam
(CUEPACS) pada 01 Mei 2009, telah menegaskan bahawa pekerja termasuklah di PBT
perlu menunjukkan komitmen Kkerja yang tinggi agar segala permasalahan dalam
organisasi dapat dikesan sehingga ke akar umbi. Kelewatan menyelesaikan sesuatu aduan
masyarakat pula adakalanya adalah berpunca dari ketidaksampaian maklumat tersebut ke
pihak atasan (Utusan Malaysia, 2009). Beliau menekankan bahawa pihak pentadbir atau
ahli majlis PBT kurang mengambil tahu kemelut di akar umbi pengurusan. Kenyataan itu
dikukuhkan pula dengan pernyataan oleh Datuk Ronald Kiandee selaku Timbalan Yang
Dipertua Dewan Rakyat dalam Konvesyen Ketua-ketua Adat dan Pemimpin Akar Umbi
pada 29 Mac 2012, yang berkata bahawa kerajaan sangat memerlukan komitmen ahli PBT
yang tidak berbelah bahagi dalam menjalankan tugas yang diamanahkan, sekaligus perlu
terus berusaha untuk mencapai Indeks Prestasi Utama (KPI) yang telah ditetapkan oleh
organisasi secara bersama (Utusan Malaysia, 2012). Ringkasnya, isu utama dinyatakan di
atas dikaitkan dengan kepentingan kepada ahli PBT untuk mempunyai komitmen yang jitu
terhadap organisasi dalam merungkai kemelut di tempat kerja. Malahan prestasi pekerja di
sektor awam secara keseluruhannya lebih berupaya untuk ditingkatkan melalui tahap
komitmen yang tinggi (Khulida et al., 2008). Isu-isu di atas membawa kepada persoalan
kajian ini iaitu apakah terdapat kesan hubungan antara faktor-faktor berkaitan dengan
emosi iaitu kecerdasan emosi dan estim kendiri, dengan komitmen pekerja terhadap

organisasi.

Pekerja yang berkomitmen tinggi terhadap organisasi mempunyai perkaitan rapat
dengan kecerdasan emosi (Mayer dan Caruso, 2000; Goleman, 1999; dan Mayer, Salovey
dan Caruso, 2000). Carson dan Carson (1998) meletakkan faktor kecerdasan emosi
pekerja sebagai penentu kepada keberkesanan komitmen pekerja terhadap organisasi.
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Malahan bagi Cherniss (1998) pula dalam kajiannya menunjukkan pekerja yang komited
akan terus rajin bekerja tanpa mengira sama ada suasana dalam bekerja adalah sesuai atau
tidak, di samping menekankan bahawa pekerja yang komited dengan kerja adalah pekerja
yang memiliki emosi yang cerdas, personaliti dinamik dan kekuatan afektif yang positif.
Maka dengan itu pekerja menjadi lebih berfokus dalam mengendalikan emosi diri dan
orang lain, serta dapat meningkatkan komitmen terhadap organisasi (Mayer dan Caruso,
2000). Pastinya senario positif dalam organisasi diacu pengaruhnya secara bersama oleh
peranan yang dimainkan oleh semua ahli dalam organisasi tersebut. Ini juga adalah kerana
kecerdasan emosi yang rendah boleh melemahkan komitmen pekerja, bilamana hasil
kajian lepas mendapati pekerja seperti itu tidak bermotivasi untuk bekerja keras, di
samping mereka tidak berkeupayaan untuk menguruskan emosi mereka (Sheiladevi &
Ahihah, 2012).

Dapatan kajian dalam Indeks Persepsi Integriti Nasional yang dijalankan secara
kerjasama antara Institut Integriti Malaysia (1IM) dan Jabatan Perangkaan Malaysia (JPM)
tahun 2007, menunjukkan terdapat beberapa perkhidmatan asas (SLR) yang disediakan
PBT telah gagal memenuhi harapan masyarakat, malahan turut mendapat liputan negatif
dari pihak media negara. Bagi sesetengah perkhidmatan kaunter juga dilihat masih gagal
memberikan perkhidmatan yang mesra pelanggan dan cekap sekaligus menyebabkan
wujudnya persepsi negatif masyarakat terhadap mutu perkhidmatan awam. Dalam kajian
yang sama, dapatan menunjukkan sebanyak 27.2% memperlihatkan hubungan antara
warga kerja di pejabat tidak harmonis dan sebanyak 28% persepsi yang mengatakan ahli
dalam organisasi tidak mempamerkan budi bahasa yang baik sesama mereka dan
masyarakat. Keadaan tersebut disokong oleh hasil kajian Sheiladevi & Ahilah (2012) yang
menekankan bahawa kecerdasan emosi menjadi kunci faktor yang utama kepada para
pekerja dalam menterjemahkan emosi positif melalui tingkah laku yang berhemah,
membangunkan diri mereka sendiri bagi menguruskan emosi dengan berkesan serta
mempunyai keupayaan untuk mempunyai keterampilan yang positif. Pekerja sebenarnya
boleh terlibat secara terus dalam mencapai objektif bersama dalam organisasi jika mampu
untuk mengaplikasikan keupayaan dalam menstabilkan emosi. Ini adalah kerana tanpa
pengurusan emosi yang mantap melalui kecerdasan emosi yang kuat, maka akan timbul
banyak masalah dalam interaksi dengan pelanggan, rakan mahupun dengan ketua
(Sheiladevi & Ahilah, 2012).

Isu utama turut dapat dibincangkan melalui contoh kajian tentang kecerdasan

emosi dengan lain-lain pemboleh ubah antaranya adalah seperti kajian kecerdasan emosi
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dengan tingkah laku kepimpinan (Norsidah, 2008, 2011), kecerdasan emosi dengan
kesejahteraan psikologi (Abraham et al. (2009), kecerdasan emosi dengan personaliti
(Abdul Kadir, 2010), kecerdasan emosi dengan estim kendiri (Coetzee, 2005; Nurul
Hudani dan Ma’rof, 2011), dan kecerdasan emosi dengan gaya dominasi pengurusan
konflik (Bao dan Chun, 2012), telah dapat menunjukkan bahawa kecerdasan emosi boleh
memberikan kesan ke atas pelbagai aspek. Akan tetapi dalam kajian ini, fokus adalah
kepada kesan kecerdasan emosi ke atas komitmen pekerja terhadap organisasi sebagai
mengisi lompong dan ruang kosong yang wujud dalam pengkajian di negara ini dengan
momentum baru tentang perkaitan antara dua jenis pemboleh ubah utama tersebut.
Keperluan kajian ini dijalankan turut dapat mengesan fungsi kecerdasan emosi dan elemen

emosi terhadap komitmen pekerja.

Jika dilihat pada kajian-kajian lepas, kecerdasan emosi mempunyai hubungan
positif yang signifikan dan boleh mempengaruhi komitmen terhadap organisasi (Hassan &
Fateme, 2011; Wang, 2002). Malahan kecerdasan emosi turut berkorelasi positif dengan
komitmen afektif (Carmeli, 2003). Secara dimensi pula, dimensi menggunakan emosi
dengan fikiran, serta dimensi pengawalseliaan dan pengurusan emosi adalah signifikan
dengan komitmen terhadap organisasi kerana berupaya menyumbangkan kesan yang
signifikan (Zehan, 2010; Rozman et al., 2006; Iskandar et al., 2009; Afzaal & Taha, 2013).
Dalam keadaan itu, didapati dimensi seperti persepsi dan penilaian emosi, serta dimensi
memahami emosi tidak mempunyai kesan yang signifikan ke atas komitmen terhadap
organisasi. Manakala dalam kajian Carmeli (2003) pula mendapati wujudnya hubungan
antara dimensi kecerdasan emosi dengan komitmen afektif. Oleh itu, persoalan yang boleh
dibina dalam kajian ini adalah bagi menjawab tentang adakah kecerdasan emosi boleh
memberikan kesan pengaruh ke atas komitmen afektif, berterusan dan normatif di
kalangan pekerja. Di samping itu, dimensi kecerdasan emosi yang manakah yang boleh
menyumbangkan kesan yang signifikan ke atas komitmen pekerja terhadap organisasi

yang terdiri daripada komitmen afektif, berterusan dan normatif.

Tun Abdullah Ahmad Badawi semasa menjadi Perdana Menteri Malaysia
sebelum ini pernah menyeru agar penjawat awam termasuk pekerja di PBT mementingkan
elemen emosi dalam pengurusan organisasi dengan melaksanakan tanggungjawab sehabis
baik melalui kawalan emosi stabil dan minda rasional (Utusan Malaysia, 2007). Emosi
yang positif boleh mendorong pekerja berkomitmen tinggi terhadap organisasi dan
merupakan penyebab yang induktif. Manakala emosi yang negatif mungkin menjadi
pendorong kepada penyebab deduktif dan mengurangkan kualiti, kerana emosi adalah



13

penyebab kepada sifat induktif atau deduktif yang boleh mempengaruhi seseorang dalam
bertindak dan bertingkah laku (Forgas, 1992; Salovey, Hsee dan Mayer, 1993). Pekerja
sektor awam amat diharapkan memiliki kecerdasan emosi yang mantap disebabkan
mereka adalah selaku ‘duta’ negara yang sering berinteraksi dengan masyarakat. Oleh itu,
dalam kajian ini penyelidik menguji kompetensi dalam kecerdasan emosi sebagai peramal

kepada komitmen terhadap organisasi yang merujuk kepada konteks tempatan.

Kajian lepas juga meneroka tentang kesan kecerdasan emosi ke atas estim kendiri
seperti yang diuji dalam kajian Dharmender et al. (2012), Iram & Junaid (2011), Sameer
(2008). Secara dimensi, terbukti melalui kajian Paula & Sukumarakurup (2010), Shohreh
(2012), (Hifsa, 2013) dan Neerpal & Renu (2009), bahawa dimensi-dimensi kecerdasan
emosi seperti dimensi persepsi dan penilaian emosi, dimensi memahami emosi, serta
dimensi pengawalseliaan dan pengurusan emosi berupaya memberikan kesan ke atas estim
kendiri pekerja. Namun begitu, tidak ditemui kesan yang signifikan dimensi menggunakan
fikiran dengan emosi ke atas estim kendiri. Dengan itu, pernyataan masalah di atas
menjurus dalam mengkaji persoalan tentang adakah kecerdasan emosi pekerja berupaya
memberikan kesan pengaruh ke atas estim kendiri, serta apakah dimensi kecerdasan emosi
yang boleh memberikan kesan pengaruh itu ke atas estim kendiri pekerja.

Kebanyakan kajian lepas turut tertumpu kepada hubungan dan pengaruh estim
kendiri ke atas komitmen terhadap organisasi (Darlene, 2007; Neerpal & Renu, 2009).
Melalui dapatan kajian lepas, wujud hubungan dan kesan estim kendiri ke atas komitmen
terhadap organisasi (Darlene, 2007; Neerpal & Renu, 2009). Malahan dalam kajian Rill et
al. (2009) juga mendapati wujudnya korelasi yang positif antara estim kendiri dengan
komitmen, bilamana estim kendiri yang tinggi membantu meningkatkan komitmen
individu. Dapatan kajian Rill et al. (2009) itu turut selari dengan dapatan kajian Nelia
(2008) yang menemukan korelasi positif dalam hubungan antara estim kendiri dengan
komitmen pekerja, manakala bagi pekerja yang tidak komited menunjukkan bahawa
mereka mempunyai tahap estim kendiri yang rendah. Kajian Nelia (2008) di atas sekaligus
menjurus pada penelitian dalam menemukan kesan pengaruh estim kendiri ke atas

komitmen pekerja.

Kenyataan Nelia (2008) dan Rill et al. (2009) di atas selaras dengan hasil
penyelidikan Bandura (1994) yang mencadangkan agar individu yang mempunyai tahap
estim kendiri positif yang tinggi dapat mengekalkan komitmen ke atas pekerjaan dan
majikan. Senario ini adalah kerana individu yang tinggi tahap estim kendirinya sentiasa
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dapat menetapkan dirinya untuk menyahut cabaran dalam mencapai objektif dan
mengekalkan komitmen yang jitu (Bandura, 1994). Pernyataan di atas membawa kepada
persoalan tentang keperluan kajian ini dijalankan iaitu adakah terdapat kesan pengaruh
estim kendiri ke atas komitmen pekerja terhadap organisasi sama ada ke atas komitmen

afektif, mahupun ke atas komitmen berterusan dan komitmen normatif.

Seterusnya adalah proses perkembangan personaliti yang didapati amat
memerlukan proses pembelajaran tentang kecerdasan emosi yang konsisten sebagai salah
satu usaha belajar berurusan dengan emosi sendiri dan mentafsir emosi orang lain (Mayer
dan Salovey, 1990), sekaligus mencapai estim kendiri yang positif ekoran wujudnya emosi
yang stabil dan membawa tingkah laku mahupun personaliti yang positif (Asri dan
Hamrila, 2007). Keberkaitan itu memberikan makna ke arah peningkatan komitmen
pekerja dalam organisasi. Walaupun sehingga ke saat ini masih tiada kajian fungsi tentang
tiga trait personaliti iaitu ekstraversi, neurotisisme dan psikotisisme sebagai moderator
dalam hubungan antara kecerdasan emosi dengan estim kendiri pekerja, namun terdapat
kajian lepas yang menguji faktor trait personaliti itu sebagai moderator dengan lain-lain
pemboleh ubah psikologi. Antaranya adalah kajian yang menguji trait personaliti
ekstraversi sebagai moderator dalam hubungan antara kecerdasan emosi dengan
pengurusan konflik (Bao dan Chun, 2012). Hasil kajian mereka mendapati ektraversi

berupaya menjadi moderator.

Othman et al. (2011) pula menemukan fungsi trait neurotisisme sebagai
moderator dalam hubungan antara dimensi memudahkan pemikiran dengan emosi, dan
dimensi pengurusan emosi dengan pencapaian kerja. Seterusnya Brian et al. (2009) juga
mendapati wujudnya faktor trait neurotisisme sebagai moderator ke atas hubungan antara
beberapa pemboleh ubah psikologi. Manakala dalam kajian Sandeep & Singh (2011) pula
menemukan kesan trait psikotisisme sebagai moderator dalam hubungan antara tekanan
dan sikap kerja. Dengan itu, trait personaliti juga diuji sebagai moderator dalam kajian ini
oleh penyelidik bagi menjawab persoalan tentang adakah trait personaliti ekstraversi,
neurotisisme dan psikotisisme berupaya menjadi moderator dalam hubungan antara
kecerdasan emosi dengan estim kendiri pekerja. Malahan juga adalah untuk menjawab
persoalan tentang trait personaliti manakah antara tiga trait itu yang boleh memberikan

kesan moderator yang signifikan.

Dalam mencapai kelangsungan momentum mahupun perkembangan dalam

sesebuah organisasi, komitmen pekerja adalah merupakan suatu keperluan dan ini
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ditegaskan oleh O’Malley (2000). Seiring dengan itu, kekuatan estim kendiri pekerja
adalah sangat berkait rapat dengan emosi dan mood kerja mereka, malahan turut boleh
mempengaruhi komitmen pekerja agar tidak berbelah bahagi terhadap tugas serta
berupaya konsisten dalam menghasilkan kualiti kerja demi manfaat organisasi dan
bersama (O’Malley, 2000). Kepentingan pembangunan modal insan yang terdiri dari
golongan pekerja, selaku sumber manusia dalam penguasaan dan kemantapan entiti afektif
yang boleh membantu meningkatkan pencapaian kerja, di samping dengan adanya

komitmen pekerja terhadap organisasi (Othman et al., 2011).

Sejajar dengan itu juga, estim kendiri dinilai keupayaannya sebagai mediator
dalam kajian ini. Kajian tentang fungsi estim kendiri sebagai mediator sebahagian dalam
hubungan antara kecerdasan emosi dengan komitmen pekerja terhadap organisasi memang
masih belum ditemui setakat ini. Namun begitu kajian lepas lebih tertumpu pada kajian
yang mengkaji estim kendiri sebagai mediator sebahagian dalam hubungan antara
kecerdasan emosi dengan lain-lain pemboleh ubah psikologi (Lourdes et al, 2011),
mahupun estim kendiri sebagai mediator sebahagian dalam hubungan antara pemboleh
ubah-pemboleh ubah psikologi (Feng et al., 2013; Chang, 2001; Civitci dan Civitci, 2009;
Neustadt et al., 2006; Janet dan Ronald, 2005). Hasil kajian mereka menemukan fungsi
estim kendiri sebagai mediator sebahagian mahupun mediator penuh. Dapatan kajian lepas
itu menunjukkan estim kendiri boleh menjadi mediator kajian. Ini mendorong penyelidik
mengambil inisiatif menguji fungsi faktor estim kendiri sebagai mediator sebahagian ke
atas hubungan antara kecerdasan emosi dengan komitmen pekerja terhadap organisasi,
dengan menjurus kepada persoalan kajian tentang apakah estim kendiri berupaya dalam
memberikan kesan mediator sebahagian dalam hubungan antara kedua-dua pemboleh
ubah.

Kesimpulannya, jumlah kajian mengenai kesan kecerdasan emosi ke atas
komitmen pekerja terhadap organisasi masih agak kurang dijalankan di negara ini. Kajian
bertemakan psikologi organisasi ini juga sewajarnya dilakukan dari masa ke semasa oleh
para penyelidik bagi menyumbangkan nilai tambah yang proaktif dalam ilmu penyelidikan
sama ada dalam negara mahupun luar negara. Kajian ini diharapkan berupaya menjadi
suatu rujukan yang boleh memantapkan mana-mana pengurusan organisasi secara
konsisten, dengan memahami isu utama iaitu hubungan antara kecerdasan emosi dengan
komitmen pekerja adalah sangat penting. Di samping itu, memahami peranan personaliti
dan estim kendiri dalam mempengaruhi hubungan kecerdasan emosi dengan komitmen

pekerja juga adalah perlu. Berdasarkan kajian-kajian lepas, kekurangan pengetahuan
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tentang pentingnya kecerdasan emosi di kalangan pekerja, akan menyebabkan organisasi
tidak berjaya mendapat komitmen secara total sehingga wujud pelbagai masalah dalam
organisasi seperti yang telah dibincangkan di sebelum ini. Ringkasnya, masalah itu bukan
sahaja boleh memberikan kesan kepada masyarakat sebagai penerima perkhidmatan dalam
PBT, malahan turut kepada organisasi secara keseluruhannya. Maklumat tentang
bagaimana kecerdasan emosi berfungsi dalam membantu meningkatkan komitmen di
kalangan pekerja perlu difahami sebagai langkah awal ke arah penambahbaikan kualiti
komitmen warga PBT yang dikaji, di samping adanya pengaruh dari faktor-faktor lain
seperti estim kendiri dan personaliti pekerja. Perbincangan dalam pernyataan masalah ini
seterusnya membawa kepada persoalan-persoalan kajian yang menjurus kepada tujuan

kajian ini dijalankan.

1.4 Persoalan Kajian

Dalam kajian ini, penyelidik cuba mengupas dan membangkitkan persoalan-
persoalan yang berhubung kait dengan kesan-kesan yang wujud antara pemboleh ubah-
pemboleh ubah yang dikaji. Secara khususnya juga, kajian ini dijalankan adalah untuk

menjawab soalan-soalan seperti berikut:

Persoalan kajian 1:  Adakah terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi ke atas

komitmen terhadap organisasi?

Persoalan kajian 2:  Adakah terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi ke atas

estim kendiri?

Persoalan kajian 3:  Adakah terdapat kesan yang signifikan estim kendiri ke atas

komitmen terhadap organisasi?

Persoalan kajian 4:  Adakah terdapat kesan yang signifikan trait personaliti sebagai
moderator pada hubungan antara kecerdasan emosi dengan estim

kendiri?
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Persoalan kajian 5:  Adakah terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator pada
hubungan antara kecerdasan emosi dengan komitmen terhadap

organisasi?

1.5 Matlamat Kajian

Matlamat utama kajian ini adalah untuk mengkaji hubungan dan kesan antara
kecerdasan emosi dengan komitmen terhadap organisasi di kalangan pekerja di dua buah

majlis bandaraya di zon selatan semenanjung Malaysia.

1.6 Objektif Kajian

Objektif kajian adalah merupakan tujuan secara khusus mengapa kajian ini
hendak dijalankan dan keseluruhan perjalanan dalam kajian ini adalah semata-matanya
tertumpu dan berpandukan kepada tujuan-tujuan Khusus ini. Berikut adalah di antara

objektif-objektif kajian ini:

1. Untuk mengkaji kesan yang signifikan kecerdasan emosi ke atas komitmen
terhadap organisasi.

2. Untuk mengkaji kesan yang signifikan kecerdasan emosi ke atas estim kendiri.

3. Untuk mengkaji kesan yang signifikan estim kendiri ke atas komitmen terhadap
organisasi.

4. Untuk menentukan kesan yang signifikan trait personaliti sebagai moderator pada
hubungan antara kecerdasan emosi dengan estim kendiri.

5. Untuk menentukan kesan estim kendiri sebagai mediator pada hubungan antara

kecerdasan emosi dengan komitmen terhadap organisasi.



18

1.7 Hipotesis Kajian

Hipotesis kajian ini adalah dibina selari dengan objektif dan persoalan kajian yang
menjurus kepada tujuan mengkaji komitmen terhadap organisasi di kalangan pekerja di
tempat kerja dengan faktor-faktor yang mempengaruhinya iaitu kecerdasan emosi,
personaliti dan estim kendiri pekerja. Hipotesis kajian juga adalah bersandarkan kepada
usul teori yang dipilih untuk kajian ini serta dapatan kajian lepas. Untuk kajian ini,
hipotesis penyelidikan telah dibina oleh penyelidik bagi mengenal pasti secara teliti sama
ada hipotesis diterima atau ditolak di akhir kajian. Hipotesis adalah dibentuk untuk

mencapai objektif dan persoalan dalam kajian ini.

1.7.1  Hipotesis Kajian bagi Persoalan 1

Dalam kajian kecerdasan emosi dan hubungan serta pengaruhnya terhadap
komitmen pekerja oleh Zehan Balgesh (2010) ke atas 161 orang penjawat awam di
Malaysia, didapati wujud hubungan positif yang signifikan antara kecerdasan emosi
dengan komitmen pekerja terhadap organisasi. Beliau dalam kajiannya juga mendapati
kompetensi kecerdasan emosi yang signifikan mempengaruhi komitmen pekerja ialah
kesedaran kendiri (persepsi dan penilaian emosi) dan pengurusan emosi. Sebelum itu,
Wong (2002) dalam kajiannya turut telah mendapati kecerdasan emosi berhubungan positif
dan signifikan dengan komitmen pekerja. Kajian Zainuddin (2009) ke atas 70 orang
penjawat awam juga menunjukkan wujudnya hubungan yang signifikan antara kecerdasan
emosi dengan komitmen pekerja. Hubungan yang signifikan antara kecerdasan emosi
dengan komitmen pekerja sekaligus mempunyai kesan dalam mempengaruhi komitmen
pekerja turut disokong oleh kajian Hassan dan Fateme (2011) dalam kajian mereka ke atas
pengurus dan staf dalam sebuah organisasi kebudayaan di Tehran. Dapatan itu juga selari
dengan kajian Khalili (2011) dalam kajiannya mendapati kesedaran kendiri dan kesedaran
sosial dalam kecerdasan emosi memberikan kesan ke atas komitmen pekerja dalam

organisasi.

Rozman et al. (2006) dalam kajian mereka mengenal pasti kompetensi
kecerdasan emosi iaitu kesedaran kendiri (persepsi dan penilaian emosi) dan empati
(memahami emosi) berkorelasi signifikan dengan komitmen pekerja. Kajian oleh

Zainuddin (2009) turut mendapati wujudnya dimensi dalam kecerdasan emosi iaitu
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kesedaran kendiri (persepsi dan penilaian emosi) yang mempengaruhi komitmen pekerja
dalam organisasi. Iskandar et al. (2009) pula mendapati hasil ujian regresi dalam kajian
mereka ke atas seramai 265 pensyarah di Indonesia, dimensi kompetensi pengawalan dan
pengurusan emosi menyumbang secara signifikan kepada komitmen pekerja. Begitu juga
dengan kajian oleh Afzaal dan Taha (2013) yang mendapati pengawalan dan pengurusan
emosi mempunyai korelasi dan kesan yang signifikan positif ke atas komitmen pekerja

terhadap organisasi.

Nikolaou and Tsaousis (2002) dalam kajian mereka telah menemukan wujudnya
hubungan sebahagian daripada kompetensi kecerdasan emosi dengan sebahagian daripada
komponen komitmen. Malahan mereka menegaskan bahawa kecerdasan emosi adalah
kunci untuk meningkatkan komitmen pekerja. Carmeli (2003) pula mendapati komitmen
afektif mempunyai hubungan dengan kecerdasan emosi dan beranggapan pekerja yang
tinggi kecerdasan emosi akan tinggi komitmen afektif. Walau bagaimanapun, beliau
mendapati wujud hubungan negatif antara komitmen berterusan dengan kecerdasan emosi,
malahan didapati kecerdasan emosi tidak memberikan sebarang kesan yang signifikan ke
atas komitmen berterusan. Dengan itu, penyelidik dalam kajian ini pula ingin menguji
kesan kompetensi kecerdasan emosi ke atas komitmen pekerja terhadap organisasi.

Berdasarkan perbincangan di atas, penyelidik telah membentuk hipotesis seperti yang

berikut. Oleh itu, hipotesis bagi persoalan yang pertama ini adalah:

Hi1. Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (persepsi dan penilaian
emosi) ke atas komitmen afektif.

Hi,: Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (memudahkan pemikiran
dengan emosi) ke atas komitmen afektif.

Hi3: Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (memahami emosi) ke
atas komitmen afektif.

Hi4: Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (pengawalseliaan dan
pengurusan emosi) ke atas komitmen afektif.

His. Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (persepsi dan penilaian
emosi) ke atas komitmen berterusan.

Hie: Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (memudahkan pemikiran
dengan emosi) ke atas komitmen berterusan.

H;7: Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (memahami emosi) ke

atas komitmen berterusan.
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Hig: Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (pengawalseliaan dan
pengurusan emosi) ke atas komitmen berterusan.

Hio. Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (persepsi dan penilaian
emosi) ke atas komitmen normatif.

Hi10: Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (memudahkan pemikiran
dengan emosi) ke atas komitmen normatif.

Hi11: Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (memahami emosi) ke
atas komitmen normatif.

Hi 12 Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (pengawalseliaan dan

pengurusan emosi) ke atas komitmen normatif.

1.7.2  Hipotesis Kajian bagi Persoalan 2

Melalui kajian Dharmender et al. (2012), didapati wujud hubungan dan kesan
positif yang signifikan kecerdasan emosi ke atas estim kendiri dalam kajian mereka
terhadap responden di utara India. Iram dan Junaid (2011) pula dalam kajian mereka ke
atas seramai 240 responden di Pakistan telah mendapati wujudnya hubungan positif yang
signifikan antara kecerdasan emosi dan estim kendiri. Sekaligus menunjukkan wujudnya
pengaruh kecerdasan emosi ke atas estim kendiri responden. Sameer (2008) mengkaji
hubungan antara kecerdasan emosi dan estim kendiri di kalangan pelatih mangsa tsunami
di India dan beliau turut mendapat kedua-dua kecerdasan emosi dan estim kendiri adalah

saling berkorelasi.

Dalam kajian Paula dan Sukumarakurup (2010), dimensi memahami emosi
adalah signifikan sebagai peramal kepada estim kendiri. Maka ini menjadi antara penanda
aras kepada penyelidik untuk meramalkan bahawa kecerdasan emosi mempunyai
hubungan dengan estim kendiri dan boleh memberikan kesan yang signifikan terhadap
estim kendiri di kalangan pekerja. Shohreh (2012) pula dalam kajiannya yang mengkaji
hubungan antara kecerdasan emosi dengan estim kendiri di Iran telah mendapati
terdapatnya hubungan yang signifikan antara pengawalseliaan emosi dengan estim kendiri,
berbanding antara penilaian emosi dengan estim kendiri yang tiada hubungan signifikan.
Hubungan itu sekaligus menunjukkan bahawa terdapat kesan kompetensi pengawalseliaan

emosi secara berasingan terhadap estim kendiri responden.
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Hifsa (2013) dalam kajiannya juga mendapati bahawa wujud hubungan dan kesan
yang signifikan kompetensi pengurusan emosi ke atas estim kendiri responden di Pakistan.
Kajian lepas telah menunjukkan terdapatnya hubungan dan kesan yang signifikan
beberapa kompetensi kecerdasan emosi ke atas estim kendiri responden kajian. Kajian
Neerpal dan Renu (2009) pula mendapati wujud hubungan positif yang signifikan antara
kecerdasan emosi dengan estim kendiri. Malahan turut terdapat kesan yang signifikan
dimensi persepsi dan penilaian emosi (kesedaran kendiri), memahami emosi (empati),
serta pengawalseliaan dan pengurusan emosi (kestabilan emosi dan mengurus hubungan),
ke atas estim kendiri responden di India. Dengan contoh-contoh dapatan kajian di atas,
penyelidik membina hipotesis bagi menguji sejauh manakah dimensi kompetensi

kecerdasan emosi boleh mempengaruhi estim kendiri pekerja.

Berdasarkan perbincangan di atas, penyelidik telah membentuk hipotesis seperti yang
berikut dan hipotesis bagi persoalan kedua ini adalah:

H,1. Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (persepsi dan penilaian
emosi) ke atas estim kendiri.

H,,: Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (memudahkan pemikiran
dengan emosi) ke atas estim kendiri.

H,3: Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (memahami emosi) ke
atas estim kendiri.

H.4: Terdapat kesan yang signifikan kecerdasan emosi (pengawalseliaan dan

pengurusan emosi) ke atas estim kendiri.

1.7.3  Hipotesis Kajian bagi Persoalan 3

Moslem et al. (2012) dalam kajian mereka terhadap pekerja universiti di Mysore
telah mendapati estim kendiri pekerja adalah berhubung secara negatif dengan komitmen
pekerja dalam organisasi. Manakala melalui kajian Darlene (2007) ke atas 41 orang
kaunselor di California pula, didapati wujudnya korelasi positif yang signifikan antara
estim kendiri dengan komitmen pekerja. Korelasi yang negatif atau positif tetapi secara
signifikan itu juga dengan jelas memberikan isyarat bahawa wujud hubungan yang
signifikan antara estim kendiri dengan komitmen pekerja, sekaligus menunjukkan estim

kendiri boleh mempengaruhi komitmen pekerja di tempat kerja. Kajian Neerpal dan Renu



22

(2009) juga mendapati wujud korelasi positif antara estim kendiri dengan komitmen
pekerja terhadap organisasi. Dengan itu, dapatlah diramalkan bahawa wujud kesan yang
signifikan estim kendiri ke atas komitmen terhadap organisasi di kalangan pekerja.
Dapatan kajian penyelidik ini nanti akan dapat mengesahkan bahawa keputusan hipotesis
adalah sama atau tidak.

Berdasarkan perbincangan di atas, penyelidik telah membentuk hipotesis berikut.

Oleh itu, hipotesis kajian bagi persoalan ketiga pula adalah:

Hs.1: Terdapat kesan yang signifikan estim kendiri ke atas komitmen afektif.
Hs.1: Terdapat kesan yang signifikan estim kendiri ke atas komitmen berterusan.

Hs.1: Terdapat kesan yang signifikan estim kendiri ke atas komitmen normatif.

1.7.4  Hipotesis Kajian bagi Persoalan 4

Untuk kajian ini, penyelidik perlu menguji hipotesis untuk mengesan kesan
kehadiran pemboleh ubah moderator iaitu trait-trait personaliti ke atas hubungan antara
dimensi kecerdasan emosi dengan estim kendiri pekerja. Bao dan Chun (2012) dalam
kajian mereka ke atas 442 orang responden di China telah mendapati wujudnya kesan
moderator trait ekstraversi terhadap hubungan antara kecerdasan emosi dengan lain-lain
pemboleh ubah seperti pengurusan konflik. Kajian Abdullatif dan Hamadah (1998) pula
mendapati wujudnya korelasi yang positif signifikan antara trait ekstraversi dengan

optimis dan pesimis (ciri-ciri estim kendiri).

Berdasarkan perbincangan di atas, penyelidik telah membentuk hipotesis seperti yang
berikut:

Hs1: Terdapat kesan yang signifikan trait personaliti ekstraversi sebagai
moderator ke atas hubungan antara kecerdasan emosi (persepsi dan
penilaian emosi) dengan estim kendiri.

Hso: Terdapat kesan yang signifikan trait personaliti ekstraversi sebagai
moderator ke atas hubungan antara kecerdasan emosi (memudahkan

pemikiran dengan emosi) dengan estim kendiri.
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Hy3: Terdapat kesan yang signifikan trait personaliti ekstraversi sebagai
moderator ke atas hubungan antara kecerdasan emosi (memahami emosi)
dengan estim kendiri.

Ha4: Terdapat kesan yang signifikan trait personaliti ekstraversi sebagai
moderator ke atas hubungan antara kecerdasan emosi (pengawalseliaan dan

pengurusan emosi) dengan estim kendiri.

Bagi mengkaji kesan moderator trait neurotisisme, Othman et al. (2011) telah
menjalankan kajian ke atas seramai 167 orang responden selaku pekerja di Malaysia
dengan menggunakan analisis regresi berhierarki. Hasil kajian mendapati trait
neurotisisme secara signifikan menjadi moderator pada hubungan antara kecerdasan emosi
(pengawalseliaan emosi) dan (menggunakan emosi/memudahkan pemikiran dengan
emosi) dengan pencapaian kerja. Brian et al. (2009) dalam kajian mereka turut mendapati
trait neurotisisme boleh menjadi moderator dalam hubungan lain-lain pemboleh ubah yang
berbentuk psikologi. Dapatan kajian yang dinyatakan ini difokuskan kepada fungsi trait
neurotisisme yang berupaya menjadi moderator antara dua pemboleh ubah iaitu pemboleh

ubah bebas dan bersandar.

Berdasarkan perbincangan di atas, penyelidik telah membentuk hipotesis seperti yang

berikut dan hipotesis bagi persoalan yang keempat ini adalah:

Hss: Terdapat kesan yang signifikan trait personaliti neurotisisme sebagai
moderator ke atas hubungan antara kecerdasan emosi (persepsi dan
penilaian emosi) dengan estim kendiri.

Hse: Terdapat kesan yang signifikan trait personaliti neurotisisme sebagai
moderator ke atas hubungan antara kecerdasan emosi (memudahkan
pemikiran dengan emosi) dengan estim kendiri.

H,7: Terdapat kesan yang signifikan trait personaliti neurotisisme sebagai
moderator ke atas hubungan antara kecerdasan emosi (memahami emosi)
dengan estim kendiri.

Hss: Terdapat kesan yang signifikan trait personaliti neurotisisme sebagai
moderator ke atas hubungan antara kecerdasan emosi (pengawalseliaan dan

pengurusan emosi) dengan estim kendiri.
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Sandeep dan Singh (2011) dalam kajian mereka menemukan kesan trait
personaliti psikotisisme yang signifikan berfungsi sebagai moderator dalam hubungan
lain-lain pemboleh ubah seperti tekanan dan sikap kerja. Dapatan mereka dapat
menyokong tujuan kajian ini dijalankan iaitu untuk menguji fungsi trait psikotisisme dari
segi fungsinya selaku moderator dalam hubungan antara kecerdasan emosi dan keempat-

empat dimensi kecerdasan emosi dengan estim kendiri pekerja di tempat kerja.

Berdasarkan perbincangan di atas, penyelidik telah membentuk hipotesis berikut dan ia

adalah bagi menjawab persoalan yang keempat ini:

Hso: Terdapat kesan yang signifikan trait personaliti psikotisisme sebagai
moderator ke atas hubungan antara kecerdasan emosi (persepsi dan
penilaian emosi) dengan estim kendiri.

Hs10: Terdapat kesan yang signifikan trait personaliti psikotisisme sebagai
moderator ke atas hubungan antara kecerdasan emosi (memudahkan
pemikiran dengan emosi) dengan estim kendiri.

Hs11: Terdapat kesan yang signifikan trait personaliti psikotisisme sebagai
moderator ke atas hubungan antara kecerdasan emosi (memahami emosi)
dengan estim kendiri.

Hs12: Terdapat kesan yang signifikan trait personaliti psikotisisme sebagai
moderator ke atas hubungan antara kecerdasan emosi (pengawalseliaan dan

pengurusan emosi) dengan estim kendiri.

1.7.5 Hipotesis Kajian bagi Persoalan Kajian 5

Goleman (1995) dan Schutte et al. (2002) telah membuktikan melalui kajian
mereka bahawa estim kendiri mempunyai hubungan dengan kecerdasan emosi. Individu
yang mempunyai estim kendiri yang tinggi biasanya bermotivasi dengan estim kendiri
mereka serta berkecerdasan emosi yang tinggi (Coetzee, 2005). Banyak mekanisme
berpotensi yang telah melalui proses teori menunjukkan kecerdasan emosi boleh berfungsi
untuk kesejahteraan hidup positif (Matthews et al., 2002) termasuklah berkomitmen tinggi
di tempat kerja. Salah satu karektor mekanisme yang dianggap sebagai perantara yang
relevan adalah estim kendiri yang digeneralisasikan sebagai perasaan yang bersifat
penerimaan kendiri dan penghormatan kendiri (Rosenberg, 1965). Lourdes et al. (2011)
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dalam kajian mereka telah menemukan kesan estim kendiri sebagai mediator sebahagian
dalam hubungan antara kecerdasan emosi dengan kepuasan hidup. Kesan estim kendiri
sebagai mediator sebahagian juga ditemui dalam kajian Feng et al. (2013) melalui analisis
regresi berhierarki yang didapati boleh mempengaruhi hubungan sokongan sosial terhadap
kepuasan hidup dan kesan positif.

Seterusnya adalah kajian Neustadt et al. (2006) yang mendapati wujudnya kesan
mediator sebahagian pada estim kendiri yang mempengaruhi hubungan trait neurotisisme
dan rasa tidak selamat. Fungsi estim kendiri sebagai mediator turut ditemui oleh Feng et
al. (2012) dalam kajian mereka. Akan tetapi, hasil kajian mereka yang ini pula mendapati
wujudnya fungsi estim kendiri sebagai mediator penuh dalam hubungan antara trait
kecerdasan emosi dengan kepuasan hidup. Ringkasnya berdasarkan kajian lepas yang
dibincangkan ini, dapatlah ditafsirkan bahawa estim kendiri boleh diuji bagi melihat kesan
mediator ke atas pemboleh ubah bebas dan bersandar, walaupun kedapatan pemboleh ubah
yang berbeza dengan pemboleh ubah yang penyelidik kaji dalam kajian ini. Untuk itu,
adalah diramalkan bahawa terdapat fungsi estim kendiri sebagai mediator sebahagian

dalam hubungan antara kecerdasan emosi dengan komitmen pekerja.

Melalui kajian Schutte et al. (2002), mereka telah mencadangkan keupayaan
untuk memahami dan mengawalselia emosi adalah turut dapat memudahkan wujudnya
kesan positif yang diperlukan dalam proses penilaian kendiri. Penilaian estim kendiri
sebagai mediator yang berpotensi dalam hubungan antara kecerdasan emosi dengan lain-
lain pemboleh ubah psikologi sangat diperlukan bilamana estim kendiri diyakini berfungsi
sebagai mediator sebahagian yang turut memberikan kesan di samping lain-lain faktor.
Namun masih tiada kajian yang melihat kesan estim kendiri sebagai mediator sebahagian
terhadap hubungan antara kecerdasan emosi dengan komitmen pekerja. Dengan itu juga,
penyelidik telah melihat gap kajian lepas untuk membina hipotesis yang menguji fungsi
estim kendiri pekerja sebagai mediator dalam hubungan antara dimensi dalam kecerdasan

emosi dengan komitmen pekerja terhadap organisasi.

Berdasarkan perbincangan di atas, penyelidik telah membentuk hipotesis berikut:

Hsi: Terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator ke atas hubungan antara

kecerdasan emosi (persepsi dan penilaian emosi) dengan komitmen afektif.
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Terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator ke atas hubungan antara
kecerdasan emosi (memudahkan pemikiran dengan emosi)  dengan
komitmen afektif.

Terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator ke atas hubungan antara
kecerdasan emosi (memahami emosi) dengan komitmen afektif.

Terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator ke atas hubungan antara
kecerdasan emosi (pengawalseliaan dan pengurusan emosi) dengan
komitmen afektif.

Terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator ke atas hubungan antara
kecerdasan emosi (persepsi dan penilaian emosi) dengan komitmen
berterusan.

Terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator ke atas hubungan antara
kecerdasan emosi (memudahkan pemikiran dengan emosi) dengan
komitmen berterusan.

Terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator ke atas hubungan antara
kecerdasan emosi (memahami emosi) dengan komitmen berterusan.
Terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator ke atas hubungan antara
kecerdasan emosi (pengawalseliaan dan pengurusan emosi) dengan
komitmen berterusan.

Terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator ke atas hubungan antara
kecerdasan emosi (persepsi dan penilaian emosi) dengan komitmen
normatif.

Terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator ke atas hubungan antara
kecerdasan emosi (memudahkan pemikiran dengan emosi)  dengan
komitmen normatif.

Terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator ke atas hubungan antara
kecerdasan emosi (memahami emosi) dengan komitmen normatif.

Terdapat kesan estim kendiri sebagai mediator ke atas hubungan antara
kecerdasan emosi (pengawalseliaan dan pengurusan emosi) dengan

komitmen normatif.
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1.8 Skop Kajian

Kajian ini adalah tertumpu kepada kesan hubungan kecerdasan emosi pekerja
(pemboleh ubah bebas) dan komitmen pekerja terhadap organisasi (pemboleh ubah
bersandar) di tempat kerja. Oleh itu kajian ini dijalankan secara realistik dengan
menggunakan alat ukur iaitu soal selidik, serta bukan secara eksperimen. Skop kajian juga
meletakkan estim kendiri pekerja (pemboleh ubah mediator) sebagai menguji kesan
hubungan kecerdasan emosi ke atas komitmen terhadap organisasi, serta hubungan
langsung mediator ke atas komitmen terhadap organisasi. Terdapat empat kompetensi
kecerdasan emosi yang diuji iaitu persepsi dan penilaian emosi; memudahkan pemikiran
dengan emosi; memahami emosi dan pengawalseliaan dan pengurusan emosi. Di samping
itu, skop kajian turut memasukkan pemboleh ubah trait personaliti pekerja (moderator)
sebagai menguji kesan hubungan kecerdasan emosi terhadap estim kendiri pekerja.
Terdapat tiga trait utama dalam faktor personaliti kajian ini iaitu trait ekstraversi,
neurotisisme dan psikotisisme yang dinilai secara berasingan sebagai prinsip ilmu kajian

personaliti.

1.9 Batasan Kajian

Kajian ini hanya menggunakan dan berpandukan kepada teori Kecerdasan Emosi
Mayer dan Salovey (1990) melalui Model Empat Cabang Kecerdasan Emosi Mayer dan
Salovey (1997); teori Personaliti Eysenck (1952); teori Estim Kendiri Rosenberg (1965);
dan Model Tiga Komponen Komitmen terhadap Organisasi oleh Meyer dan Allen (1991)
sebagai asas keseluruhan kajian. Kajian ini tidak meliputi lain-lain kompetensi kecerdasan
emosi, lain-lain trait personaliti, lain-lain estim kendiri serta lain-lain komitmen yang
merupakan selain daripada teori dan model dibincangkan. Penyelidik hanya menguji
analisis yang mengkaji kesan hubungan setiap dimensi dalam kompetensi kecerdasan
emosi dengan komitmen pekerja terhadap organisasi, turut diuji sama ada dipengaruhi oleh
faktor trait personaliti sebagai moderator mahupun faktor estim kendiri sebagai mediator.
Dengan itu, penyelidik tidak menumpukan pengujian korelasi antara pemboleh ubah serta
tidak menguji kesan hubungan kecerdasan emosi pekerja dengan lain-lain pemboleh ubah

seperti kepuasan kerja, tekanan kerja, dan motivasi.
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Kajian ini juga hanya membataskan komitmen pekerja terhadap organisasi yang
merangkumi komitmen afektif, komitmen berterusan dan komitmen normatif. Komitmen
terhadap organisasi itu dinilai melalui jawapan dalam soal selidik terhadap pekerja. la
bukanlah dinilai melalui temu bual, temu duga atau pemerhatian dengan responden
mahupun dengan pihak atasan mereka. Didapati wujud fungsi mediator di akhir analisa
kajian ini, maka lain-lain faktor penyumbang selain yang ada dalam kajian ini yang tidak
dikaji merupakan antara batasan kajian dari aspek analisa, kerana lain-lain faktor itu boleh

dikaji lanjut oleh pengkaji lain di masa hadapan.

Batasan kajian dari aspek responden adalah tertumpu kepada kategori pekerja dari
gred 22 sehingga gred 44 yang merupakan kakitangan sektor awam di Pihak Berkuasa
Tempatan dipilih iaitu Majlis Bandaraya merangkumi zon selatan Semenanjung Malaysia
jaitu di Johor Bahru dan Melaka. Pengkaji hanya memilih dua buah majlis bandaraya
daripada 12 buah majlis bandaraya di Malaysia. Memandangkan kajian ini memerlukan
pelbagai kos apatah lagi kos masa kini adalah tinggi, oleh itu penyelidik hanya memilih
lokasi kajian di zon selatan Semenanjung Malaysia. Faktor logistik dapat menjimatkan
kos, masa dan tenaga. Jika dilihat pada kajian-kajian psikologi industri dan organisasi
lepas, banyak kajian kecerdasan emosi adalah difokuskan kepada kategori pentadbir,
pemimpin atau ketua (Wong dan Law, 2002; Slaski dan Cartwright, 2002; Carmeli, 2003;
Jahanvash, 2008). Namun pada pandangan penyelidik, setiap pentadbir itu juga pada
awalnya akan bermula dari bawah selaku pekerja. Oleh itu, tumpuan subjek dalam kajian
ini adalah berbeza daripada beberapa kajian lepas di atas bilamana penyelidik memilih

kategori pekerja.

Tumpuan kajian juga dibataskan dengan responden dari PBT di zon selatan.
Meskipun terdapat pengkaji tempatan yang membuat kajian berkaitan pengurusan sumber
manusia dan psikologi organisasi di PBT (Pong, 2004; Fatimah Wati dan Mohd. Zaini,
2004; Jamaludin, 2007; Ahmad Nazrin, 2008; Zulnaidi, 2008; Zulnaidi, 2009; Hamzah
dan Habibah, 2009; Mohd. Jailani, 2010; Nazri dan Razli, 2011), namun kajian mereka
lebih tertumpu kepada isu-isu seperti pengurusan kualiti PBT, kepuasan pelanggan, fungsi
PBT, budaya organisasi, kecekapan perkhidmatan PBT, aplikasi GIS di PBT dan tahap

komunikasi warga PBT.

Kajian ini dijalankan juga dengan hanya menggunakan borang soal selidik untuk
mendapatkan maklumat yang diperlukan. Dengan itu, pengkaji dapat mengukur

kompetensi kecerdasan emosi pekerja, trait personaliti pekerja, estim kendiri pekerja dan
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komitmen terhadap organisasi. Ketepatan dan kebolehpercayaan hasil kajian ini adalah
bergantung kepada ketepatan serta kebolehpercayaan instrumen yang digunakan, apatah
pula semua instrumen yang penyelidik gunakan dalam kajian ini adalah instrumen yang
sudah sedia mantap serta telah banyak digunakan oleh lain-lain pengkaji lepas, beserta
pembinaannya dahulu adalah dari pakar-pakar penggubal teori ilmu tersebut (Mayer dan
Salovey, 1997; Eysenck dan Eysenck, 1985; Rosenberg, 1965; Meyer dan Allen, 1991).
Oleh itu, terjemahan bahasa dari bahasa asal iaitu bahasa Inggeris bukan menjadi masalah
untuk kebolehpercayaan dan kesahan konstruk, memandangkan batasan kajian ini juga
adalah dengan menggunakan alat ukur yang telah diterjemahkan ke Bahasa Melayu dengan
tepat terlebih dahulu sebelum ujian diedarkan kepada responden.

1.10 Kepentingan Kajian

Bagi menjana era kecemerlangan modal insan melalui aplikasi kemanusiaan dan
psikologi, pastinya sangat penting untuk kita memahami aspek-aspek yang dapat
membantu meningkatkan komitmen dalam bekerja. Kecerdasan emosi pekerja diandaikan
mempunyai perkaitan rapat dengan kejayaan dalam sesebuah organisasi, lebih-lebih lagi
jika berupaya menampilkan personaliti yang positif serta afektif yang stabil. Individu yang
mempunyai kecerdasan emosi, personaliti dan estim kendiri yang positif serta bersesuaian
dengan jawatan yang dipegang diandaikan berupaya menjadi pekerja yang sangat komited,
sehingga membolehkan organisasi menjadi lebih efesien dalam mencapai objektif. Di
samping itu, masalah kekerapan bertukar pekerja juga mungkin akan dapat diatasi
disebabkan pekerja lebih berminat dan komited dengan tugas yang dipertanggungjawabkan
oleh ketua. Kejayaan sesebuah organisasi adalah bergantung kepada pekerja jika pekerja

berkomitmen tinggi terhadap kerja dan organisasi (Bennet dan Durkin, 2000).

Kajian ini boleh membantu pihak organisasi memahami kepentingan tahap
komitmen pekerja terhadap organisasi. Kajian ini juga berupaya memberikan manfaat
kepada pihak pengurusan dalam meneroka isu komitmen pekerja secara lebih mendalam
bagi menyusun strategi atau kaedah pengurusan modal insan yang lebih efektif untuk
organisasi masing-masing. Dengan strategi itu, pihak pentadbir dan pengurusan boleh
mengubah suai sistem sedia ada dan membaiki kelemahan agar tidak lagi menjejaskan
keupayaan organisasi. Penemuan kajian ini turut diyakini boleh menambah rujukan

pengetahuan sebagai panduan kepada aspek praktikal untuk ketua, pengurus mahupun
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penyelia organisasi dalam memahami psikologi modal insan dan menguruskan elemen
pengurusan sumber manusia yang lebih berkualiti secara konsisten. Usaha ini seharusnya
tidak hanya tertumpu di badan-badan atau agensi kerajaan, akan tetapi turut perlu
diaplikasikan dan dihayati kepentingannya di badan-badan berkanun dan badan-badan

swasta.

Melalui kajian ini juga, penyelidik yakin bahawa hasil kajian ini mampu
memberikan sumbangan ilmiah yang bermakna kepada ilmu psikologi organisasi dan
pengurusan sumber manusia, bagi suatu sumbangan literatur yang lebih meluas dan
bersifat dinamik yang menjadi keperluan bilamana ilmu itu dapat dijadikan fundamental
dan pedoman pada setiap zaman. Dengan itu boleh menyedarkan para pengkaji pengurusan
organisasi dan sumber manusia supaya dapat meluaskan kajian mereka dengan melihat
faktor estim kendiri dan trait personaliti pekerja apabila membicarakan tentang kecerdasan
emosi dan komitmen pekerja di tempat kerja.

Pengurusan emosi yang baik boleh membantu sesebuah organisasi dan pekerja
untuk mendapatkan komitmen, kepercayaan dan kesetiaan dalam diri mereka sendiri
mahupun daripada orang lain terhadap diri mereka dan organisasi mereka (Cooper, 1997).
Walaupun terdapat banyak kajian lepas sama ada dalam negara mahupun luar negara yang
menguji hubungan dan kesan kecerdasan emosi pekerja terhadap komitmen pekerja dalam
organisasi, yang secara relatifnya beralih kepada konsep baru dalam literatur psikologi
organisasi dan industri antaranya seperti kajian oleh loannis dan loannis, 2002; Iskandar et
al., 2009; Zainuddin, 2009; Groves dan Vance, 2009; Soo Pei Woon, 2010; Zehan
Balgesh, 2010; Norshidah Nordin, 2011; Samaneh et al., 2011; Jahanvash, 2008; Zuraidah
et al., 2011). Akan tetapi kajian-kajian lepas itu tidaklah menguji hubungan dan kesan
kecerdasan emosi terhadap komitmen pekerja dengan dipengaruhi oleh faktor estim
kendiri sebagai mediator secara langsung, serta faktor personaliti sebagai moderator antara
kecerdasan emosi dengan estim kendiri pekerja. Kekurangan tertentu yang pernah
ditemukan dalam kajian-kajian lepas mengenai komitmen dan kecerdasan emosi, akan
membolehkan keperluan bertambah untuk menjalankan lain-lain penyelidikan mengenai
isu ini oleh lain-lain penyelidik pula bagi menemukan penyelesaian yang membantu dan

bersifat lebih praktikal dalam bidang ilmiah pengurusan.

Oleh itu, keberkaitan kepentingan senario seperti yang telah dibincangkan di atas
dalam membantu meneroka isu yang wujud dalam PBT adalah tentang hasil yang boleh
diperolehi dalam penyelidikan yang dijalankan ini. Keupayaan setiap organisasi untuk
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menekankan tentang isu komitmen di kalangan pekerja akan membawa arah minda dan
tumpuan dalam memberikan perhatian kepada faktor-faktor yang boleh membantu
meningkatkan dan mengekalkan komitmen pekerja terhadap organisasi (Salovey, Hsee
dan Mayer, 1993). Isu-isu mengenai komitmen pekerja dalam kajian ini akan
dibincangkan bersama dengan peranan kecerdasan emosi, personaliti serta estim kendiri
pekerja, bilamana turut dinilai pengaruh pemboleh ubah itu terhadap komitmen pekerja
melalui kecerdasan emosi. Para psikologi menamakan pengaruh estim kendiri dalam
organisasi sebagai penghargaan kendiri yang berasaskan organisasi (organization based
self-esteem) apabila pekerja yang tinggi estim kendiri akan merasakan bahawa dirinya
sangat dipentingkan, dihargai, efektif dan diutamakan oleh organisasinya (Ishak, 2004).
Contoh kajian lepas pada sekumpulan ahli bomba yang didapati mempunyai estim kendiri
yang rendah, telah mendapati mereka mudah tertekan dan menjejaskan komitmen
berbanding pekerja yang tinggi estim kendirinya (Ishak, 2004). Oleh itu, pekerja yang
rendah estim kendiri lebih terdedah kepada konflik dan kurang menerima sokongan sosial
daripada rakan sekerja dan majikan. Meningkatkan estim kendiri pekerja menawarkan
sesuatu yang bersifat psikik, membuatkan pekerja merasa selesa dengan diri sendiri dan
peluang untuk majikan memperolehi hasil kerja yang produktif seiring dengan komitmen
dan moral yang tinggi (Janet dan Ronald, 2005).

1.11  Takrifan Istilah Konseptual dan Operasional

Persoalan kajian ini akan lebih mudah difahami apabila konsep-konsep dalam
kajian ini diberikan definisi secara konseptual dan operasional. Definisi setiap istilah di
bawah ini adalah merujuk kepada konsep dan keutamaan dalam kajian ini.

1.11.1 Kecerdasan Emosi

Kecerdasan emosi adalah suatu siri kemampuan dan keupayaan dalam mengenal
pasti perasaan sendiri dan perasaan orang lain dalam memotivasikan diri serta
menguruskan emosi dengan baik bagi menjaga hubungan dengan orang lain (Goleman,
1995). Kecerdasan emosi juga adalah suatu kebolehan untuk memahami emosi, mencapai

emosi yang rasional dan emosi yang stabil (Mayer dan Salovey, 1997). Kecerdasan emosi
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berupaya membantu proses kognitif dan perkara-perkara yang berkait rapat dengan emosi
dalam kehidupan seharian, malahan turut boleh ditakrifkan sebagai kebolehan bukan
kognitif dan kompetensi emosi yang boleh mempengaruhi kebolehan manusia
menyesuaikan diri dengan desakan dan tekanan persekitaran dengan baik (Gardner &
Stough, 2002).

Kecerdasan emosi dalam kajian ini menjurus kepada elemen-elemen dimensi
kompetensi kemahiran emosi seimbang yang menjadi pemangkin kepada tingkah laku
bermakna kepada komitmen pekerja. Malahan pekerja yang mempunyai kecerdasan emosi
yang tinggi mampu untuk melibatkan diri dalam tingkah laku toleransi serta berupaya
mengawal tingkah laku yang berbeza (Fara Waheeda, 2007). Dalam kajian ini, kecerdasan
emosi pekerja dinilai dari empat kompetensi utama iaitu persepsi dan penilaian emosi;
memudahkan pemikiran dengan emosi; memahami emosi; dan pengawalseliaan dan
pengurusan emosi (melalui soal selidik EISDI; Groves et al., 2006) yang berasaskan
model empat cabang kecerdasan emosi Mayer dan Salovey (1997) melalui teori asal

kecerdasan emosi Mayer dan Salovey (1990).

1.11.1.1 Persepsi dan Penilaian Emosi

Secara konseptualnya, mengenal pasti emosi adalah proses manusia mula melihat,
mempersepsi dan mengenal pasti bentuk emosinya yang variasi pada satu-satu masa yang
berbeza. Keupayaan untuk mengenali emosi diri sendiri turut akan membolehkan manusia
mengenal pasti bentuk emosi orang lain dan membawa kepada kesedaran pada perubahan

emosi serta punca pada kewujudan sesuatu emosi diri mahupun orang lain.

Secara operasionalnya, persepsi dan penilaian emosi adalah salah satu dimensi
utama dalam teori kecerdasan emosi yang dipilih dalam kajian ini dan digunapakai sebagai
salah satu indikator untuk mengukur kompetensi kecerdasan emosi ini di kalangan
responden yang terdiri daripada pekerja PBT. Pengukuran tertumpu kepada sejauh
manakah pekerja dapat mengenal pasti emosinya sendiri dan emosi orang lain melalui
bahasa tubuh, riak wajah dan lisan. Dengan kemahiran itu, pekerja akan lebih mudah
menilai emosi diri dan emosi orang lain serta menjadi pertimbangan dalam membuat

persepsi tentang emosi.
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1.11.1.2 Memudahkan Pemikiran dengan Emosi

Memudahkan pemikiran dengan emosi secara konseptualnya adalah suatu elemen
dalam kompetensi menggunakan emosi yang merupakan peringkat manusia mula
menggunakan emosi sebagai logikal yang membawa kepada kerasionalan dalam mentafsir
dan berfikir. Pada peringkat ini, manusia mampu merasa apa yang orang lain rasa sehingga
membawa kepada perasaan empati yang dijalinkan dengan rasional dalam pemikiran. Ini
membawa kepada pemahaman tentang peranan emosi dalam proses kognitif serta
bagaimana emosi mempengaruhi proses berfikir. Emosi boleh membantu pemikiran
manusia dengan meningkatkan kemahiran penyelesaian masalah dan membuat keputusan
(Schwarz N., 2002). Secara operasionalnya, responden kajian ini dinilai melalui soal
selidik dalam meneliti sejauh manakah pekerja boleh menggunakan emosi dalam proses
berfikir. Keupayaan itu termasuklah mempertimbangkan keputusan dan tindakan yang

sejajar dengan keperluan bersama.

1.11.1.3 Memahami Emosi

Takrifan ini lebih dilihat sebagai proses manusia mula berfikir tentang mengapa
sesuatu emosi itu boleh wujud yang merangkumi kepelbagaian transisi emosi diri dan
orang lain sehingga tercetusnya rasa empati yang diaplikasikan secara total, bilamana

manusia benar-benar dapat memahami punca sesuatu emosi itu.

Dalam konteksi kajian ini secara operasionalnya, aspek ini cuba diuji melalui
penilaian pekerja terhadap keupayaan diri mereka untuk memahami perasaan sendiri dari
pelbagai keadaan yang saling berbeza seperti tidak membuat tanggapan yang salah
mengenai pekerja lain. Malahan pekerja turut dinilai tentang kemampuan dalam membuat
jangkaan tentang apa yang diri sendiri dan orang lain rasa. Keadaan ini menjelaskan
bahawa maklumat dalam perasaan kita boleh memberitahu kita tentang peristiwa yang
menimbulkan wujudnya rasa dan perasaan itu (Scherer et al., 2001). Kemampuan pekerja
untuk mengaitkan emosi dengan sesuatu keadaan dapat memberikan ilmu tentang realiti

hubungan emosi dengan sebab dan akibat.
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1.11.1.4 Pengawalseliaan dan Pengurusan Emosi

Dimensi terakhir ini lebih kepada fungsi dalam mengawal dan mengurus emosi
diri dan orang lain. Ini akan membolehkan manusia mempunyai emosi yang berfokus,
saling memberikan informasi emosi serta menjana tingkah laku yang diterima yang bukan
sahaja memberikan manfaat kepada kehidupan sendiri, malahan turut kepada orang lain
dan juga persekitaran.

Secara operasionalnya, pekerja selaku responden dalam kajian ini disoal tentang
dimensi ini sebagai pengujian tentang keupayaan mereka bukan sahaja dalam mengawal
dan mengurus emosi diri, malahan turut berkeupayaan dalam mengawal dan mengurus
emosi orang lain, termasuklah rakan sekerja dalam organisasi. Pekerja turut dinilai sebagai
pekerja yang peka mahupun tidak peka dengan keadaan sekitarnya yang merangkumi
pelbagai emosi yang wujud daripada rakan-rakan sejawat dalam organisasi. Dengan
keadaan itu juga, pekerja diuji tentang fungsi dan peranan mereka sebagai ahli organisasi

yang komited kerana bersemangat.

1.11.2 Personaliti

Personaliti merupakan trait-trait unik (fikiran, perasaan dan tingkahlaku) yang
tekal yang membezakan dirinya dengan orang lain. Personaliti juga ditafsirkan sebagai
akhlak yang diintepretasikan sebagai budi pekerti atau moral yang mulia yang akhirnya
turut menerangkan trait-trait yang terkandung di dalamnya seperti bersih hati, ikhlas dalam
hidup, amanah dalam tugas, cinta kepada kebaikan dan benci kepada kejahatan (Habibah
dan Noran, 2002). Bagi Eysenck (1947), personaliti adalah sebagai suatu organisasi
tingkah laku yang mempunyai tingkat hierarki dari yang tinggi kepada yang rendah iaitu

terbahagi kepada jenis, trait kebiasaan tingkah laku atau berfikir dan juga respon khusus.

Personaliti dalam kajian ini menjurus kepada kesan sikap dan tingkah laku
pekerja terhadap hubungan antara kecerdasan emosi dengan estim kendiri serta komitmen
pekerja di tempat kerja. Definisi operasi personaliti dalam kajian ini memfokuskan kepada
trait personaliti pekerja yang terdiri daripada personaliti ekstraversi, neurotisisme dan
psikotisisme berasaskan teori personaliti Eysenck (1952) dan soal selidik personaliti

Eysenck Personality Questionnaire Revised— Short Form (EPQR-S; Eysenck et al., 1985).



35

Personaliti dilihat dari aspek positif dan negatif, serta kemungkinan fungsinya sebagai
faktor moderator terhadap kesan hubungan antara kecerdasan emosi pekerja dengan estim
kendiri pekerja dan komitmen pekerja melalui tiga trait iaitu ekstraversi, neurotisisme dan

psikotisisme.

1.11.2.1 Ekstraversi

Trait personaliti ekstraversi atau ekstrovert adalah seperti: sosial, lincah, aktif,
asertif, mencari sensasi, riang dan bebas, dominan, bersemangat, dan berani. Eysenck
(1947) lebih melihat trait personaliti ini dari sudut positif sebagai gambaran tentang
keupayaan seseorang untuk lebih aktif dalam bertingkah laku. Secara operasionalnya,
ekstraversi dinilai melalui soal selidik terhadap pekerja-pekerja PBT selaku responden
sebagai menjawab persoalan tentang adakah ekstraversi berupaya menjadi moderator ke

atas hubungan kecerdasan emosi dengan estim kendiri.

1.11.2.2 Neurotisisme

Eysenck (1947) menggariskan antara ciri-ciri seseorang yang mempunyai trait
personaliti neurotisisme adalah seperti sering bimbang, mudah tertekan, mudah berasa
bersalah, estim kendiri rendah, tidak rasional, pemalu, mood tidak menentu dan emosional.
Trait ini merujuk kepada individu yang kebiasaannya berpandangan negatif sehingga boleh
mewujudkan sifat kemarahan, kemuraman (depression), ketakutan atau kebimbangan pada
sesuatu isu. Personaliti jenis neurotisisme menggambarkan orang yang selalu bermurung,
berfikiran negatif, pesimistik dan menunjukkan emosional yang tinggi terhadap sesuatu

perkara dan keadaan.

Melalui definisi operasi pula, neurotisisme dinilai melalui soal selidik bagi
memperolehi jawapan kepada persoalan tentang adakah neurotisisme yang rendah boleh
menjadi moderator antara kecerdasan emosi dengan estim kendiri di kalangan pekerja
PBT. Neurotisisme lebih tertumpu kepada personaliti negatif yang kebiasaannya lebih
memberikan kesan dan pengaruh yang tidak bersesuaian sehingga boleh menjejaskan
emosi dan tingkah laku yang positif (Eysenck et al., 1985).
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1.11.2.3 Psikotisisme

Setiap jenis dalam dimensi personaliti yang diperolehi oleh Eysenck (1952)
merupakan kumpulan dari sembilan trait, sehinggalah semuanya mempunyai sebanyak 27
trait termasuk trait psikotisisme. Trait psikotisme adalah seperti: agresif, dingin,
egosentrik, impulsif, pentingkan diri, anti-sosial, tidak empati, tidak peka dan keras hati.
Bagi individu manusia yang mempunyai skor psikotisisme yang tinggi, Eysenck mendapati
bahawa individu tersebut akan sering mempunyai trait yang mempunyai Cciri-ciri
psikotisisme. Sebaliknya skor psikotisisme rendah pula adalah seperti suka merawat, baik

hati, penuh perhatian, akrab, tenang, empati, koperatif.

Secara operasionalnya, psikotisisme juga merupakan salah satu trait yang
bercirikan negatif. Pengujian ciri-ciri psikotisisme dalam soal selidik ini merupakan alat
ukur di kalangan pekerja dalam kajian ini bagi mengesan fungsi psikotisisme sebagai
moderator antara kecerdasan emosi dengan estim kendiri pekerja.

1.11.3 Estim Kendiri

Estim kendiri merupakan suatu elemen dalaman yang tertumpu kepada perasaan
dan mentaliti tentang rasa menghargai diri, keyakinan diri dan kepercayaan dalam diri,
sekaligus berkait rapat dengan konsep kendiri dalam diri. Secara umumnya, estim kendiri
ditakrifkan sebagai pertimbangan peribadi yang diterjemahkan dalam bentuk sikap yang
dipegang oleh seseorang itu (Coopersmith, 1967). Estim kendiri dapat dilihat melalui
aspek kognitif, afektif dan sosial. Estim kendiri yang juga disebut sebagai penghargaan
kendiri adalah membawa maksud bagaimana seseorang itu merasakan dirinya dihargai,
dihormati, tidak menghina atau menjatuhkan diri sendiri atas kekurangan yang wujud
dalam dirinya (Rosenberg, 1965). Estim kendiri juga digambarkan sebagai perasaan global
atau kecukupan dalam menjadi sebagai seseorang individu (Baumeister, 2000) atau yang
mempunyai perasaan secara generalisasi tentang penerimaan diri, kelebihan diri dan

maruah diri.

Definisi operasi estim kendiri dalam kajian ini memfokuskan kepada estim
kendiri pekerja berasaskan teori estim kendiri Rosenberg (1965) dan soal selidik The

Rosenberg Self Esteem Scale (RSES; Rosenberg, 1965). Tumpuan penilaian tentang estim
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kendiri di kalangan pekerja PBT adalah untuk melihat sejauh manakah estim kendiri
memberikan kesan pengaruh ke atas komitmen pekerja serta adakah estim kendiri boleh

menjadi mediator antara kecerdasan emosi dengan komitmen pekerja.

1.11.4 Komitmen terhadap Organisasi

Komitmen terhadap organisasi di tempat kerja pula adalah sebagai kekuatan
seseorang individu dalam mengenal pasti dan melibatkan diri dalam sesebuah organisasi,
sanggup berkorban, komited dalam berusaha serta mempunyai keinginan yang kuat untuk
terus bekerja dalam organisasi bagi mencapai matlamat organisasi (Chow, 1994).
Organisasi pula adalah suatu entiti sosial yang mempunyai suatu matlamat yang sama
dalam struktur yang telah dirancang dan disengajakan (De Cenzo, 1997). Individu yang
berkomitmen tinggi dalam organisasi adalah seseorang yang rasa terikat dan komitmen itu
merangkumi ruang lingkup organisasi yang berpunca daripada faktor pekerjaan, jabatan
dan jawatan (Morrow, 1993). Pernyataan ini disokong oleh Gareth dan Goffee (2000)
kerana bagi mereka, pekerja yang berkomitmen tinggi terhadap organisasi akan berusaha
bersungguh-sungguh dalam kerja melebihi tanggungjawabnya, rela untuk bekerja lebih
masa dan berupaya memberikan idea-idea bernas. Malahan turut boleh memberikan
kerjasama tanpa berbelah bahagi kepada rakan sekerja, pekerja bawahan mahupun pihak
atasan. Komitmen yang dilihat dalam kajian ini adalah melalui tiga komponen iaitu

komitmen afektif, berterusan dan normatif.

Definisi konseptual dan operasional komitmen dalam kajian ini memfokuskan
kepada komitmen pekerja terhadap organisasi yang merangkumi komitmen afektif;
komitmen berterusan; dan komitmen normatif; berasaskan Model Tiga Komponen
Komitmen terhadap Organisasi oleh Meyer dan Allen (1991). Manakala pengukuran untuk
kajian ini pula adalah menggunakan Employee Commitment Survey Revised Version (ECS;
Meyer et al., 1993).
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1.11.4.1 Komitmen Afektif

Secara konseptualnya pengertian komitmen afektif adalah keterikatan pekerja
secara emosional, secara identiti mahupun aktif dengan penglibatan dalam organisasi
(Ishak, 2004).

Dari aspek operasionalnya pula, komitmen ini adalah dilihat dari aspek keeratan
emosi pekerja dalam kajian ini terhadap organisasi mereka iaitu PBT. Pekerja akan dinilai
sama ada mereka sentiasa melibatkan diri dalam organisasi serta aktif dalam berusaha
mencapai objektif organisasi ekoran dari kerelaan mahupun kehendak mereka sendiri.
Keperluan untuk terus berada dalam organisasi PBT juga dilihat daripada aspek emosi

yang positif pekerja terhadap organisasi.

1.11.4.2 Komitmen Berterusan

Komitmen kedua iaitu berterusan merujuk kepada pekerja komited terhadap
organisasi adalah kerana kepentingan organisasi dan diri, harapan dan kesan perubahan

yang diharapkan seperti pangkat, gaji, status, kebebasan bekerja dan faedah.

Secara operasionalnya, komitmen kedua ini adalah dinilai berdasarkan kos yang
mungkin sentiasa akan dipertimbangkan pekerja jika mahu meninggalkan organisasi PBT.
Ini menunjukkan pekerja rasa perlu untuk terus berkomitmen kepada organisasi

disebabkan faktor ekonomi yang lebih baik berbanding organisasi lain.

1.11.4.3 Komitmen Normatif

Komitmen ketiga pula adalah normatif yang lebih tertumpu kepada perasaan dan
ketaatan yang menyeluruh ekoran dari tekanan norma dalam diri terhadap pekerjaan serta
memenuhi matlamat organisasi disebabkan rasa tanggungjawab moral yang perlu
dilaksanakan (Metcalfe dan Dick, 2000).
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Dari sudut operasional kajian ini, komitmen ketiga ini adalah penilaian terhadap
aspek perasaan tanggungjawab dan fungsi pekerja untuk terus kekal dalam organisasi. Atas
rasa bertanggungjawab dan menghargai organisasi yang telah berjasa, pekerja berasa
mereka perlu untuk terus komited dengan organisasi disebabkan faktor organisasi PBT
yang telah banyak menerima khidmat bakti mereka selaku pekerja. Secara ringkas untuk
ketiga-tiga komitmen di atas, komitmen terhadap organisasi dalam kajian ini adalah lebih
tertumpu kepada pekerja yang komited dalam tugas demi memajukan organisasi, komited
dengan organisasi atas faktor kelangsungan kekuatan emosi, kesejahteraan dan kestabilan
hidup, serta sentiasa menganggap bahawa diri mereka adalah sebahagian daripada

organisasi.

1.12 Rumusan

Melalui bab satu ini, telah dibincangkan beberapa bahagian yang penting
antaranya adalah latar belakang kajian, pernyataan masalah, objektif kajian dan
kepentingan kajian serta pemboleh ubah kajian. Turut dihuraikan tentang pemboleh ubah
utama kajian ini iaitu kecerdasan emosi, personaliti, estim kendiri dan komitmen pekerja
terhadap organisasi di tempat kerja. Kajian ini dijalankan khusus untuk menguji kesan
hubungan antara kecerdasan emosi pekerja dan komitmen pekerja terhadap organisasi,
dengan turut menguji sama ada dipengaruhi oleh personaliti dan estim kendiri mahupun
tidak. Dalam kajian ini juga, tempat kerja adalah merujuk kepada lokasi kajian yang dipilih
untuk kajian ini iaitu di majlis bandaraya selaku Pihak Berkuasa Tempatan (PBT) di
selatan tanah air Malaysia. Perbincangan selanjutnya adalah mengenai tinjauan literatur
kajian dan kajian-kajian lepas dalam bab dua.
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