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Abstract 

 

The purpose of this study is to identify the relationship between transformational leadership style and self-efficacy among leaders. Eighty leaders at a 

government agency in Johor Bahru were involved as the respondents. Quantitative methods were used for this study by using a set of 25-item questionnaires 

on transformational leadership style and self-efficacy. The Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) founded by Bass and Avolio (1992) was used to 

measure the transformational leadership styles, while the self-efficacy scale developed by Chen, Gully and Eden (2001) were used to measure the 

respondents’ self-efficacy. Data were analysed using descriptive statistics and inferences by using the Statistical Package for Social Science (SPSS) version 

21. Overall, the results showed that the transformational leadership style among the respondent is at moderate level. The findings also showed that the 

respondents' self-efficacy level is high. Meanwhile, the Pearson Correlation analysis showed that there is a moderate and positive relationship between the 

transformational leadership style and leader’s self-efficacy. In conclusion, it was found that the transformational leadership style is related to leader’s self-

efficacy. This findings from this research can be used as an empirical support for future studies in the leadership and self-efficacy field among leaders in 

government agencies di Malaysia. 

 

Keywords: Leadership style, transformational leadership, self-efficacy, leader, management. 

 

Abstrak 

  

Tujuan kajian ini dijalankan adalah untuk mengenal pasti hubungan antara gaya kepimpinan transformasi dan efikasi kendiri dalam kalangan pemimpin.  

Seramai 80 orang pemimpin di sebuah agensi kerajaan di Johor Bahru telah terlibat sebagai responden bagi kajian ini. Kaedah kajian kuantitatif telah 

digunakan di mana satu set borang soal selidik yang terdiri daripada 25 soalan mengenai gaya kepimpinan transformasi dan efikasi kendiri telah digunakan 

untuk mengumpulkan data. Borang soal selidik Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) oleh Bass and Avolio (1992) digunakan bagi menguji 

kepimpinan transformasi, manakala borang soal selidik efikiasi kendiri oleh Chen, Gully and Eden (2001) digunakan untuk menilai tahap efikasi kendire 

responden.  Data dianalisis melalui kaedah statistik deskriptif dan inferensi dengan menggunakan Statistical Package for Social Science (SPSS) versi 21. 

Secara keseluruhannya, hasil kajian menyatakan gaya kepimpinan transformasi responden adalah berada pada tahap sederhana, dan efikasi kendiri 

responden adalah berada pada tahap tinggi.  Dapatan dari analisis korelasi Pearson pula menunjukkan hubungan yang positif dan sederhana di antara gaya 

kepimpinan transformasi dan efikasi responden dalam kalangan pemimpin tersebut. Secara kesimpulannya, dapatan menunjukkan bahawa gaya kepimpinan 

transformasi berkait rapat dengan tahap efikasi kendiri pemimpin.  Dapatan dari kajian ini dijangka akan dapat digunakan sebagai sokongan empirikal bagi 

kajian-kajian di dalam bidang kepimpinan dan efikasi kendiri dalam kalangan ketua di agensi-agensi kerajaan di Malaysia.  

  

Kata kunci: Gaya Kepimpinan, kepimpinan transformasi, efikasi kendiri, ketua, pengurusan. 
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1.0  PENGENALAN  

 
Setiap organisasi memerlukan pemimpin yang dapat memimpin para pekerja agar organisasi dapat bertahan terutamanya dalam 

menghadapi persaingan yang sengit dalam sektor perindustrian. Organisasi yang mempunyai pemimpin yang efektif akan lebih 

berkeupayaan untuk berinovasi, berkemampuan untuk bertindak balas terhadap perubahan pasaran semasa, lebih kreatif dalam menangani 

cabaran dan dapat mengekalkan prestasi (Vardiman et al., 2006; Amagoh, 2009). Kepimpinan transformasi telah menarik minat para 

penyelidik yang berbeza kerana gaya kepimpinan ini didapati dapat membantu dalam kejayaan organisasi (Laohavichien, 2009). 

Organisasi yang tidak mempunyai kepimpinan yang berkesan mungkin gagal memenuhi jangkaan prestasi. Ia terbukti dari penyelidikan 

terdahulu bahawa kepimpinan (di peringkat individu, kumpulan atau organisasi) sangat penting dalam membantu individu, kumpulan atau 
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organisasi untuk mencapai matlamat (Mat, 2008). 

Pemimpin-pemimpin di pelbagai organisasi di seluruh dunia kini menghadapi pelbagai cabaran kerana mereka sentiasa bergelut untuk 

menyesuaikan diri dengan perubahan pantas dalam organisasi mereka samada secara dalaman atau luaran (Avolio & Luthans, 2006; 

Hooijberg, Hunt, & Dodge, 1997; Lord & Hall, 2005; Hannah, Avolio, Luthans & Harms 2008). Pada era kini, kebanyakan pemimpin 

organisasi berada dalam dilema kerana mereka terlibat dalam menangani realiti persekitaran perniagaan (Luthans, Wyk dan Wulumbwa, 

2004). Keadaan ini bukan sahaja mencabar keupayaan pemimpin, kemahiran atau pengetahuan mereka tetapi juga mempersoalkan 

keupayaan mereka untuk memimpin organisasi atau sumber psikologi yang diperlukan dalam memenuhi tuntutan peranan mereka sebagai 

pemimpin. Kajian Jansen (2009) menyimpulkan bahawa tingkah laku kepimpinan transformasi menyumbang kepada peningkatan inovasi 

dan penerokaan serta peluasan pengetahuan yang sedia ada (Jansen, 2009).  

Manakala konsep efikasi kendiri pula adalah satu bidang yang telah mendapat perhatian yang luar biasa dalam penyelidikan 

organisasi (Chen & Blisse, 2002; Paglis, 2010). Berdasarkan teori efikasi kendiri, ada kajian lepas yang telah menyatakan bahawa efikasi 

kendiri dapat mempengaruhi matlamat yang ditetapkan, aspirasi mereka, tahap usaha yang mereka akan berikan pada tugas tertentu, dan 

tempoh mereka akan berterusan menghadapi masalah, halangan dan kekecewaan (Maurer, 2001).  Ciri-ciri seperti efikasi kendiri dan 

jangkaan yang tinggi sentiasa dipertimbangkan oleh ahli teori terutamanya berhubung dengan isu kepimpinan yang berkesan (House dan 

Shamir, 1993; Chemers, 2001). Efikasi kendiri seseorang dapat mempengaruhi bagaimana seseorang mendekati matlamat, tugas, dan 

cabaran (Fatma dan Rasha, 2018). Efikasi kendiri bukan bermaksud kebolehan diri tetapi seberapa kuat anda percaya dapat menggunakan 

kemampuan diri untuk mencapai matlamat (Bandura, 1997). Selain daripada itu, efikasi kendiri turut mempunyai kaitan dengan keyakinan 

seseorang terhadap keupayaan mereka untuk menghasilkan pencapaian yang diharapkan (Bandura, 1997).  Oleh demikian, kajian ini 

dilakukan untuk mengenal pasti hubungan antara gaya kepimpinan transformasi dan efikasi kendiri dalam kalangan pemimpin di sebuah 

agensi kerajaan di Johor Bahru juga untuk mengukur tahap gaya kepimpinan transformasi yang digunakan dan menilai tahap efikasi 

kendiri pemimpin di agensi tersebut. 

 

Objektif Kajian  

 

Berikut merupakan objektif kajian: 

i. Untuk mengenal pasti tahap gaya kepimpinan transformasi yang digunakan oleh pemimpin di sebuah agensi kerajaan di Johor 

Bahru, Johor.  

ii. Untuk mengenal pasti tahap efikasi kendiri dalam kalangan pemimpin di sebuah agensi kerajaan di Johor Bahru, Johor. 

iii. Untuk mengenal pasti adakah terdapat hubungan antara gaya kepimpinan transformasi dan efikasi kendiri dalam kalangan 

pemimpin di sebuah agensi kerajaan di Johor Bahru, Johor. 

 

 
2.0  KAJIAN LITERATUR 

 
Kepimpinan Transformasi  

 

Teori kepemimpinan transformasi telah menarik perhatian ramai penyelidik dalam bidang kepimpinan organisasi sejak tiga dekad yang 

lalu. Tiga karya terulung berkaitan kepimpinan ini dikreditkan kepada Burns (1978), House (1976), dan Bass (1985).  Bass (1985) 

menambah kepada konsep awal Burns (1978) untuk membantu menjelaskan tentang kepimpinan transformasi, cara menilai gaya 

kepimpinan transformasi ini serta cara ianya memberi kesan kepada motivasi dan prestasi pengikut. Beliau juga mengkaji sejauh mana 

seorang pemimpin transformasi diukur dari segi pengaruhnya terhadap para pengikutnya. Yang mana, ahli-ahli berasa percaya, dan 

menghormati pemimpin transformasi kerana sifat pemimpin ini yang sering berusaha dengan lebih bersungguh-sungguh berbanding 

dengan gaya kepemimpinan yang lain.  Hasil ini berlaku kerana ketua yang mengamalkan gaya kepimpinan transformasi ini memberikan 

yang terbaik kepada pekerja mereka. Malahan, pemimpin transformasi ini bukan sekadar bekerja untuk kepentingan diri sahaja malahan 

mereka memberikan misi dan visi yang memberi inspirasi kepada pengikut mereka. Gaya kepimpinan transformasi adalah penting untuk 

diamalkan oleh ketua-ketua organisasi di serata dunia, dan sangat bersesuaian untuk diamalkan dalam konteks organisasi di Malaysia juga 

(Geeta & Halimah, 2018).  Menurut teori yang telah dikemukakan oleh Bass (1984), kepimpinan transformasi mempunyai empat elemen 

yang penting iaitu memupuk pengaruh yang ideal atau karisma, membina rangsangan intelek, pertimbangan individu dan merangsang 

motivasi. Seorang ketua yang melaksanakan pengaruh ideal akan menjadi teladan dan mempunyai visi dan misi sekali gus menjadikan 

pekerja bawahannya lebih patuh dan mengagumi ketua tersebut (Bass,1985). Rangsangan intelektual adalah apabila ketua mampu untuk 

mengembangkan daya pemikiran pekerja dan juga melahirkan pekerja yang mampu berfikir di luar kotak (Bass, 1985). Motivasi inspirasi 

pula adalah apabila seseorang ketua itu menjadi mentor dan memberikan sokongan moral kepada pekerjanya (Bass, 1985). Manakala, 

pertimbangan individu pula adalah apabila seseorang ketua itu memberikan perhatian dan nasihat kepada pekerja mereka apabila 

diperlukan (Bass, 1985). 

 

Efikasi Kendiri 

 

Bandura (1986) berkata dalam penulisannya bahawa efikasi kendiri memberi impak terhadap prestasi dengan menambahkan usaha dan 

ketabahan. Nilai efikasi kendiri yang tinggi dalam diri seseorang akan menjadikan dirinya lebih bersungguh dalam bekerja dan boleh 

menjalankan tugas dengan masa yang lebih panjang jika dibandingkan dengan individu yang mempunyai efikasi kendiri yang rendah 

(Wood dan Bandura, 1989). Juga ia bermaksud kayakinan dan kesungguhan individu tersebut dalam membawa identiti dirinya bagi 

menyempurnakan sesuatu dengan makna secara berkesan.  Efikasi kendiri ditakrifkan sebagai kepercayaan individu tentang kemampuan 
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mereka untuk menghasilkan tahap prestasi yang diinginkan yang akan memberi kesan terhadap peristiwa yang mempengaruhi kehidupan 

mereka (Bandura, 2010). Kepercayaan efikasi kendiri ini menentukan bagaimana perasaan, pemikiran, motivasi diri dan tingkah laku 

individu tersebut. Kepercayaan ini akan menghasilkan pelbagai kesan dan melalui empat proses utama, iaitu, kognitif, proses motivasi, 

afektif dan pemilihan (Bandura, 2010).  Secara ringkasnya, efikasi kendiri didefinisikan sebagai kepercayaan diri tentang keupayaan diri 

untuk melakukan perkara yang perlu  untuk mencapai sesuatu matlamat yang bernilai (Bandura, 1997). Efikasi kendiri bukan bermaksud 

kebolehan diri tetapi berapa kuat seseorang itu percaya dapat menggunakan kemampuannya untuk mencapai matlamat (Bandura, 1997).  

Perasaan efikasi kendiri yang kuat mampu meningkatkan pencapaian manusia dan kesejahteraan diri dalam banyak cara (Bandura, 2010).   

Individu yang mempunyai keyakinan yang tinggi dengan kemampuan dalam dirinya akan menganggap tugas-tugas yang sukar sebagai 

suatu cabaran yang harus dikuasai dan bukannya sebagai ancaman yang harus dielakkan. Sifat ini mampu memupuk motivasi dalaman 

seseorang individu dan meningkatkan keterlibatan mereka dalam tugas-tugas yang dilaksanakan.  Individu sebegini seringkali menetapkan 

matlamat yang mencabar dan mengekalkan komitmen yang tinggi terhadapnya. Mereka kerap meningkatkan usaha mereka sekiranya 

menghadapi sesuatu kegagalan itu. Mereka juga mampu memulihkan diri dengan cepat setelah mengalami kegagalan. Ini kerana mereka 

mengaitkan kegagalan dengan usaha yang tidak mencukupi atau kekurangan pengetahuan dan kemahiran yang mereka ada. Mereka juga 

sering menghadapi situasi yang mencabar dengan keyakinan bahawa mereka dapat mengendalikannya dengan baik. Sifat ini berkesan 

untuk menghasilkan pencapaian peribadi yang baik, mengurangkan tekanan dan mengurangkan potensi kemurungan. 

      

Hubungan antara Gaya Kepimpinan Transformasi dan Efikasi Kendiri 

 

Berdasarkan teori efikasi kendiri oleh Bandura, 1997, pemimpin yang mempunyai efikasi kendiri yang lebih tinggi sering dikaitkan 

sebagai pemimpin yang lebih berkesan, kerana mereka cenderung untuk memberikan usaha yang lebih besar untuk memenuhi peranannya 

dalam setiap keadaan untuk bertahan lebih lama apabila berhadapan dengan kesukaran (Mesterova et al., 2015).  Malahan, Dirks and Ferrin 

(2002) turut menyatakan bahawa terdapat hubungan diantara kepimpinan transformasi dan efikasi kendiri.  Tambahan pula, kajian oleh 

Schyns (2001) membuktikan bahawa terdapat hubungan di antara gaya kepimpinan transformasi dengan efikasi kendiri yang mana dapatan 

mereka menunjukkan gaya kepimpinan transformasi pemimpin mampu meningkatkan efikasi kendiri pekerja.  Selain itu, kajian lepas telah 

menunjukkan mekanisme motivasi utama ialah di mana pemimpin transformasi mempengaruhi pengikutnya dengan meningkatkan efikasi 

kendiri pengikut tersebut (House & Shamir, 1993). Gaya kepemimpinan transformasi dan kesannya terhadap pengikut, terutamanya 

apabila dilihat dari aspek pujukan verbal dan rangsangan fisiologi dilihat selari dengan penentu efikasi kendiri pekerjanya. Selain itu, 

Podsakoff et al. (1990) menyatakan bahawa pemimpin transformasi mampu mempengaruhi pengikutnya dengan menunjukkan tingkah 

laku positif yang boleh dicontohi oleh pengikutnya. Pengikut memandang tinggi kepada pemimpin transformasi dan sifat mereka dilihat 

dari sudut yang positif (Bandura, 1986).   Ini berfungsi untuk memberi pengikut tersebut keyakinan untuk mencapai visi pemimpin mereka 

melalui pengembangan efikasi kendiri mereka (Yukl, 1998). Tambahan pula, Eden (1992) berpendapat bahawa kepemimpinan berkesan 

adalah mekanisme di mana seseorang pemimpin itu mampu meningkatkan efikasi kendiri pekerja mereka yang seterusnya meningkatkan 

prestasi.  Ini selari dengan pendapat yang menyatakan bahawa terdapat hubungan diantara gaya kepimpinan transformasi dengan efikasi 

kendiri.  Contohnya, kajian yang dibuat oleh Fatma dan Rasha (2018) mendapati bahawa efikasi kendiri pemimpin barisan pertama di 

Hospital Universiti Minia mewakili efikasi kendiri yang tinggi di mana mereka dapat mengurus kebanyakan masalah dengan mudah jika 

mereka memberikan usaha yang setimpal, pengikut yakin dengan pendapatnya dan jarang mempunyai beberapa halangan yang boleh 

mengubah mereka dan pencapaian matlamat mereka. Hasil ini berkaitan dengan implikasi peranan kepimpinan yang berkesan dalam 

meningkatkan gaya kepimpinan diri dan meningkatkan keupayaan mereka untuk yakin dalam membuat keputusan, dan tahap efikasi 

kendiri mereka seterusnya dapat memastikan pekerja merasa lebih yakin, lebih bermotivasi untuk menetapkan matlamat, untuk melihat 

masalah sebagai cabaran dan bukannya beban. Hasil dapatan mereka adalah selari dengan kajian oleh Shalley, 2009, yang melaporkan 

bahawa gaya kepimpinan transformasi dapat meningkatkan efikasi kendiri yang seterusnya meningkatkan tingkah laku positif pekerja.  

Dapatan-dapatan ini menunjukan bahawa terdapat hubungan di antara gaya kepimpinan transformasi dengan efikasi kendiri.  Oleh itu, 

kajian ini bertujuan untuk mengkaji berkenaan hubungan di antara gaya kepimpinan transformasi dengan efikasi kendiri. 

 

 
3.0  METODOLOGI 

 
Reka Bentuk Kajian 

 
Kajian ini berbentuk tinjauan dengan menggunakan kaedah kuantitatif untuk mendapatkan data melalui borang soal selidik yang diedarkan 

kepada responden. Reka bentuk kuantitatif ini adalah bersesuaian untuk mencapai objektif kajian iaitu untuk mengukur tahap gaya 

kepimpinan transformasi, mengukur tahap efikasi kendiri, serta mengukur bentuk hubungan di antara kedua-dua pemboleh ubah tersebut. 

Dapatan kajian seterusnya dianalisis dengan menggunakan statistik deskriptif dan analisis korelasi. Statistik deskriptif yang digunakan 

adalah min, peratus dan kekerapan bagi melihat tahap kepimpinan transformasi serta efikasi kendiri dalam kalangan responden yang 

terlibat. Manakala ujian Kolerasi Pearson telah digunakan untuk mengkaji hubungan antara kedua-dua pemboleh ubah. 

 

Populasi dan Sampel  

 
Dalam kajian ini, populasi merujuk kepada pekerja di sebuah agensi kerajaan di Johor Bahru yang terdiri daripada pegawai kerajaan yang 

juga merupakan pemimpin dalam organisasi mereka. Populasi kajian ialah seramai 100 orang pegawai kerajaan.  Dengan merujuk kepada 

jadual penentuan saiz sampel Krejcie dan Morgan (1970), seramai 80 orang  responden telah dipilih sebagai sampel kajian ini. Sampel 

dipilih melalui kaedah pensampelan rawak mudah. Sulaiman Ngah Razali (1996) dalam bukunya Analisis Data Dalam Penyelidikan 
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Pendidikan menyatakan pensampelan rawak mudah mempunyai kelebihan yang mana setiap elemen dalam populasi dipertimbangkan dan 

mempunyai peluang yang sama untuk dipilih sebagai suatu subjek. Di samping itu, prosedur pensampelan ini juga kurang bias dalam 

proses memilih sampel dan oleh itu ia akan dapat menghasilkan kajian yang lebih baik. 

 

Alat Pengukur 

 

Instrumen kajian yang digunakan ialah soal selidik Multifactor Questionnaire Leadership (MLQ) yang dibangunkan oleh Bass dan Avolio 

(1992). Terdapat 21 item dalam soal selidik untuk mengukur gaya kepimpinan. Dimensi-dimensi dalam MLQ ini ialah Pengaruh Ideal, 

Motivasi Inspirasi, Rangsangan Intelektual serta Pertimbangan Individu.  Manakala, soal selidik New General Self Efficacy (NGSE) oleh 

Chen, Gully, and Eden (2001) pula digunakan untuk mengukur tahap efikasi kendiri. NGSE mengandungi 10 item yang menguji aspek 

efikasi kendiri. Kedua-dua set soal selidik menggunakan skala Likert 5 mata iaitu 1 = “Sangat Tidak Setuju” hingga 5 = “Sangat Setuju”. 

 

Analisis Data 

 
Data yang diperolehi daripada kajian ini telah dianalisis dengan menggunakan perisian Statistical Package for Social Science (SPSS) versi 

21. Statistik deskriptif telah dijalankan untuk menilai min, peratus, dan juga kekerapan bagi menjawab objektif pertama dan kedua dalam 

kajian ini iaitu untuk melihat tahap gaya kepimpinan transformasi serta tahap efikasi. Manakala statistik inferens iaitu kaedah analisis 

Kolerasi Pearson pula digunakan untuk menilai hubungan di antara kedua-dua pemboleh ubah iaitu gaya kepimpinan transformasi dan 

efikasi kendiri. 

 

 

4.0  DAPATAN KAJIAN 

 
Analisis Demografi 

 

Jadual 1 di bawah menyatakan taburan demografi responden kajian. Secara keseluruhannya, majoriti responden perempuan (75.0%) 

dengan bilangan 60 orang manakala selebihnya adalah responden lelaki (25.0%) iaitu seramai 20 orang. Selain itu, majoriti responden juga 

adalah dalam golongan yang berumur 26 hingga 35 tahun (41.3%). Responden berbangsa Melayu juga didapati mendominasi iaitu seramai 

73 daripada 80 orang (91.3%). Selanjutnya, kebanyakan responden mempunyai Diploma dan Ijazah Sarjana Muda (62.5%). Akhir sekali, 

majoriti responden borang soal selidik ini telah bekerja di agensi kerajaan tersebut lebih daripada 9 tahun iaitu seramai 48 orang (50%). 

 

Jadual 1 Taburan Demografi 

 

Pemboleh Ubah  Kekerapan (f) Peratusan (%) 

 

Jantina  

Lelaki 

Perempuan  

 

 

20 

60 

 

 

25.0 

75.0 

 

Umur  

20 - 25  

26 - 35  

36 - 45  

46 ke atas  

 

 

7 

33 

29 

11 

 

 

 

8.8 

41.3 

36.3 

13.6 

 

Bangsa  

Melayu 

Cina 

India 

Lain-lain 

 

 

73 

2 

3 

2 

 

91.3 

2.5 

3.7 

2.5 

Kelayakan Akademik 

SPM/STPM/Sijil 

Diploma/Sarjana Muda 

Sarjana/Doktor Falsafah 

 

Tempoh Perkhidmatan 

Kurang setahun 

1-4 tahun 

5-8 tahun 

9 tahun ke atas  

 

27 

50 

3 

 

 

0 

22 

10 

48 

 

 

33.8 

62.5 

3.7 

 

 

0 

27.5 

12.5 

60.0 

*n = 80 orang responden 
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Gaya Kepimpinan Transformasi 

 

Jadual 2 menunjukkan semua dimensi nilai min dan tahap bagi gaya kepimpinan transformasi. Pemboleh ubah ini dinilai menggunakan 

kaedah deskriptif. Terdapat empat dimensi yang dikaji dalam kajian ini. Nilai min keseluruhan menunjukkan pemboleh ubah berada pada 

tahap sederhana iaitu 2.76. Nilai min untuk dimensi motivasi inspirasi adalah nilai tertinggi jika dibandingkan dengan dimensi-dimensi 

yang lain walaupun ia pada tahap sederhana. 

 

Jadual 2 Gaya Kepimpinan Transformasi 

 

Dimensions Min Tahap 

Pengaruh Ideal 2.81 Sederhana 

Motivasi Inspirasi 

Simulasi Intelektual 

2.91 

2.66 

Sederhana 

Sederhana 

Pertimbangan Individu 

Nilai keseluruhan 

2.65 

2.76 

Sederhana 

Sederhana 

 

 

Efikasi Kendiri 

 

Jadual 3 menunjukkan nilai min keseluruhan untuk pemboleh ubah efikasi kendiri. Pemboleh ubah ini digunakan untuk mengkaji tahap 

efikasi kendiri pemimpin yang menggunakan gaya kepimpinan transformasi. Nilai min keseluruhan adalah pada tahap yang tinggi iaitu 

3.95. 

Jadual 3 Efikasi Kendiri 

 

Dimensi Min Tahap 

   

Efikasi Kendiri 3.95 Tinggi 

   

 

 

Hubungan antara Gaya Kepimpinan Transformasi dan Efikasi Kendiri di sebuah agensi kerajaan di Johor Bahru 

 

Jadual 4 menunjukkan nilai korelasi antara gaya kepimpinan transformasi dan efikasi kendiri. Hasil kajian ini dinilai menggunakan 

korelasi Pearson. Jadual 4 menunjukkan nilai korelasi yang sederhana iaitu 0.672. 

 

Jadual 4  Korelasi antara Gaya Kepimpinan Transformasi dan Efikasi Kendiri 

 

Pemboleh ubah Gaya Kepimpinan 

Transformasi 

Efikasi Kendiri 

Gaya Kepimpinan Transformasi Korelasi Pearson 

Sig. (2. Tailed) 

0.000* 0.672* 

Efikasi Kendiri Korelasi Pearson 

Sig. (2. Tailed) 

0.672* 0.000* 

n = 80  * Tahap korelasi signifikan p<0.01 

 

 

5.0  PERBINCANGAN DAN CADANGAN 

 

Perbincangan Gaya Kepimpinan Transformasi  

 

Setelah dianalisis keseluruhannya, motivasi inspirasi adalah dimensi yang menunjukkan nilai skor min tertinggi iaitu 2.91. Hal ini 

membuktikan bahawa pemimpin di agensi kerajaan ini mempunyai motivasi yang tinggi untuk memberi semangat kepada pengikut dalam 

mentadbir seterusnya meningkatkan efikasi kendiri pemimpin itu sendiri. Selari dengan pernyataan Bass (2008) yang menulis bahawa 

pemimpin yang membawa visi yang menarik akan dapat memberi inspirasi kepada para pengikutnya. Pemimpin yang mempunyai motivasi 

inspirasi mencabar pengikutnya dengan meletakkan tahap piawaian yang tinggi, menyampaikan keyakinan tentang visi dan misi masa akan 

datang, dan memberi kesan kepada tugasan yang ada. Dengan menunjukkan gaya kepimpinan yang bermotivasi, ia mampu meningkatkan 

keyakinan pemimpin itu sendiri untuk memberi dorongan kepada pengikut agar sentiasa mencari makna dalam sesuatu pekerjaan (Bass, 

2008). 

Manakala dimensi gaya kepimpinan transformasi yang paling rendah ialah pertimbangan individu pada nilai skor min 2.65. Walaupun 

nilai ini adalah yang paling rendah berbanding dimensi-dimensi lain, namun ia masih lagi berada pada tahap sederhana dan bukan lemah. 

Selari dengan pernyataan (Werberg, 2010) iaitu pemimpin dalam organisasi perlu menjaga kakitangan dan harus ada rasa tanggungjawab 



92                                                          Hafiqah, Halimah & Rabeatul Husna / Sains Humanika 13:2-2 (2021) 87-93 

 

 

kepemimpinan yang kuat dan berperanan sebagai pemimpin yang selalu menyokong. Ini kerana pemimpin bertanggungjawab untuk  

menjaga pekerja mereka dengan memberikan sokongan yang boleh dilakukan melalui maklum balas positif dan penilaian kakitangan 

secara tetap. Oleh itu, pemimpin di agensi kerajaan yang dikaji  ini perlu memberi perhatian dan layanan secara peribadi kepada 

pengikutnya serta mewujudkan proses komunikasi dua hala dengan pengikutnya, mengamalkan gaya pendengaran aktif, dan perwakilan 

tugas untuk membangunkan kemahiran pengikut. Ini supaya gaya kepimpinan transformasi ini akan mampu untuk membantu 

meningkatkan keyakinan diri pemimpin itu sendiri pada masa akan datang, sebagai contoh dengan memberi nasihat atau pandangan 

peribadi mengenai prestasi pekerja atau sebagainya. 

 

Perbincangan Efikasi Kendiri 

 

Keseluruhannya, efikasi kendiri yang memberangsangkan dalam kalangan pemimpin yang dikaji menunjukkan bahawa mereka bukan 

sahaja mempunyai keyakinan untuk mengatasi cabaran, malah yakin untuk menjalankan amanah dengan telus berbanding dengan individu 

lain. Hal ini adalah selari dengan takrifan efikasi kendiri dinyatakan oleh Bandura (1986) iaitu kepercayaan seseorang terhadap 

kesungguhan kendiri untuk berhasil mencapai objektif yang ditetapkan Efikasi kendiri juga boleh digambarkan sebagai keyakinan dan nilai 

yang ditunjukkan melalui hasil yang diperoleh. Berdasarkan Bandura (1986, 1993, 1997), efikasi kendiri berupaya untuk mempengaruhi 

pola pemikiran, emosi, dan tingkah laku seseorang menghabiskan banyak masa dan tenaga untuk mencapai objektif dan bertahan 

menangani cabaran. 

 

Perbincangan Hubungan antara Gaya Kepimpinan Transformasi dan Efikasi Kendiri 

 

Hasil analisis data mendapati gaya kepimpinan transformasi mempunyai hubungan yang positif dengan efikasi kendiri pemimpin, namun 

kekuatan hubungan adalah sederhana. Kajian lepas seperti Roger J. Givens, 2008; dan Fatma dan Rasha, 2018 menyokong dapatan ini. 

Berdasarkan kajian meta analisis oleh Roger J. Givens (2008), gaya kepimpinan transformasi mempunyai korelasi yang positif apabila 

dihubungkan dengan efikasi kendiri. Ia berkaitan dengan persepsi seseorang terhadap keupayaan mereka untuk mendapatkan maklumat. 

Hasil yang sama diperolehi oleh Fatma dan Rasha (2018) dalam kajian mereka terhadap pemimpin di Hospital Universiti Minia. Menurut 

Fatma dan Rasha (2018), hasil ini disebabkan oleh keberkesanan peranan kepimpinan dalam meningkatkan efikasi kendiri mereka dan 

keupayaan mereka untuk menyelesaikan masalah serta keyakinan mereka terhadap keupayaan untuk melaksanakan tugas dan membuat 

keputusan yang mempunyai kesan positif dalam peranan kepimpinan. Hasil kajian ini juga selaras dengan pernyataan oleh Paglis dan 

Green (2002) yang menyatakan bahawa pemimpin yang mempamerkan kepimpinan dengan efikasi kendiri yang tinggi dan berkeyakinan 

dalam memberi arahan adalah pemimpin yang lebih bagus.  Ini menunjukkan kepentingan gaya kepimpinan transformasi dalam sesuatu 

organisasi.  Malahan, gaya kepimpinan ini perlu diamalkan di pelbagai sektor dan bidang kerana kepimpinan yang sesuai mampu memberi 

banyak kebaikan kepada ahlinya (Gan & Halimah, 2020). 

 

Limitasi dan Cadangan 

 

Kajian ini terbatas dari segi jumlah responden yang terlibat memandangkan populasi pemimpin di dalam agensi kerajaan serta bilangan 

sampel yang terlibat adalah kecil.  Maka dapatan ini tidak boleh digeneralisasikan secara meluas bagi kesemua pemimpin. Oleh itu, 

pengkaji mencadangkan agar kajian pada masa akan datang dapat melibatkan lebih ramai responden dalam kalangan pemimpin di 

organisasi swasta pula. Selain itu, kajian ini merupakan sebuah kajian kuantitatif. Oleh itu, data yang diperoleh tidak komprehensif dan 

bergantung kepada set soal selidik yang dijawab oleh responden. Selain itu, borang soal selidik yang diedarkan adalah berbentuk ‘self-

report’ dan melibatkan kejujuran responden dalam menjawab soalan. Justeru, pengkaji akan datang disarankan untuk meluaskan kaedah 

kajian dengan melibatkan teknik temu bual sebagai salah satu kaedah pengumpulan data.  

Kajian ini dijangka dapat memberikan kefahaman yang lebih tentang hubungan diantara amalan gaya kepimpinan transformasi serta 

efikasi kendiri individu. Oleh itu, organisasi disarankan agar memberikan latihan kepimpinan yang berkesan kepada ketua-ketua mereka 

agar dapat membantu meningkatkan efikasi kendiri mereka yang sudah tentunya mampu meningkatkan produktiviti dalam sesuatu 

organisasi tersebut.  Selain itu, kajian ini dapat menyumbang maklumat empirikal kepada literatur dalam bidang berkaitan gaya 

kepimpinan serta efikasi.  Kajian ini juga dapat membantu pengkaji akan datang sebagai rujukan bagi hubungan berkenaan gaya 

kepimpinan transformasi serta efikasi kendiri dalam kalangan kakitangan kerajaan. 
 

 

6.0  KESIMPULAN 

 
Secara keseluruhannya, kesemua objektif kajian telah berjaya dicapai. Hasil kajian mendapati amalan gaya kepimpinan transformasi yang 

diamalkan oleh pemimpin di agensi kerajaan yang dikaji adalah di tahap yang sederhana, di mana motivasi inspirasi merupakan dimensi 

yang paling tingi diamalkan. Sebaliknya, efikasi kendiri berada pada tahap yang tinggi. Malah terdapat hubungan yang positif dan 

signifikan di antara gaya kepimpinan transformasi yang diamalkan dengan efikasi kendiri. Sebagai kesimpulan, pemimpin yang 

mempraktikkan gaya kepimpinan transformasi yang bersesuaian akan dapat meningkatkan tahap efikasi kendiri mereka khusus dalam 

menjalankan tugas sebagai pemimpin untuk mencapai visi dan misi organisasi. 
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