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ABSTRAK
Kecerdasan emosi sering dikaitkan dengan prestasi kerja seseorang pekerja dalam organisasi. 
Sehubungan dengan itu, satu penyelidikan telah dijalankan untuk mengenal pasti kesan 
kecerdasan emosi terhadap prestasi kerja terhadap pekerja kumpulan sokongan di sebuah 
universiti awam Malaysia. Seramai 110 orang pekerja telah terlibat sebagai responden dalam 
kajian ini. Alat-alat pengukuran yang digunakan dalam pengumpulan data merangkumi Soal 
Selidik Kecerdasan Emosi Ringkas (TEIQue SF) dan Instrumen Prestasi Kerja oleh Rabindra 
dan Lalatendu (2017). Data kajian dianalisis dengan menggunakan analisis deskriptif dan 
inferensi. Dapatan daripada analisis regresi menunjukkan kecerdasan emosi memberikan 
kesan yang lemah dan signifikan kepada prestasi kerja dalam kumpulan sokongan di sebuah 
universiti awam Malaysia. Akhirnya, beberapa perkara telah dicadangkan untuk tempat 
kajian dan pengkaji-pengkaji akan datang.

Kata kunci: Kecerdasan emosi, prestasi kerja, universiti awam.

ABSTRACT
Emotional intelligence is always associated with employees’ job performance in organizations. 
As a matter of fact, this research aims to identify the effect of emotional intelligence on job 
performance among support staff at one public university in Malaysia. A total of 110 
employees were involved as the respondents of the study. The measurement tools undertaken 
in data collection include the Trait Emotional Intelligence Questionnaire Short Form (TEIQue 
SF) and the Job Performance Instrument by Rabindra dan Lalatendu (2017). The data of the 
study were analyzed using descriptive and inferential analysis. The findings from a regression 
analysis shows that there was a weak and significant effect of emotional intelligence on job 
performance among the studied respondents. Lastly, recommendations were also given for the 
studied organization and future research. 
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1. PENDAHULUAN

Kecerdasan emosi boleh dijadikan sebagai peramal yang penting kepada 
kecemerlangan prestasi pekerja di tempat kerja (Keri et al., 2017). Pandangan 
ini telah disokong oleh Noorazzila dan Ramlee (2014) dengan menyatakan 
bahawa kecerdasan emosi boleh mempengaruhi tingkah laku pekerja dan 
seterusnya membantu mereka menyelesaikan tugasan yang diberikan. 
Sehubungan dengan ini, terdapat beberapa inisiatif daripada organisasi 
memanipulasikan kecerdasan emosi untuk meningkatkan prestasi pekerja 
mereka (Preeti, 2015). 

Nurul Hudani et al., (2015) mengesahkan bahawa prestasi kerja seseorang 
itu boleh dinilai melalui kestabilan emosinya, personaliti serta tingkah laku. 
Hal ini adalah kerana apabila seseorang pekerja berkemampuan untuk 
mengurus diri termasuk mempunyai kawalan emosi yang baik ia dijangkakan 
akan meningkatkan prestasi kerjanya. Dapatan ini turut mempunyai 
persamaan dengan Fahid et al., (2018) bahawa apabila seseorang pekerja 
mampu mengawal emosinya di tempat kerja maka ia memudahkannya 
untuk melaksanakan tugasan dan akhirnya meningkatkan prestasi kerjanya. 
Seperti yang ditegaskan oleh Firdaus et al., (2017), tahap kecerdasan emosi 
bagi seseorang pekerja adalah bergantung kepada persekitaran tempat kerja, 
tingkah laku pekerja serta kemampuan menguruskan perasaan peribadi. 
Kesemua perkara ini adalah merujuk kepada kecerdasan emosi dan ia sangat 
penting untuk memotivasikan pekerja serta memperbaiki tingkah laku pekerja 
di tempat kerja. 

Berdasarkan laporan oleh Jabatan Perangkaan Malaysia (2019), seramai 1.143 
juta pekerja di Malaysia boleh dikategorikan sebagai berkemahiran rendah 
pada tahun 2018. Jumlah tersebut meningkat sebanyak 5 ribu pada tahun 2019 
yang merekodkan sebanyak 1.153 juta. Hal ini kerana, jumlah pekerja yang sedia 
ada masih lagi berada pada tahap berkemahiran rendah dan menyebabkan 
permintaan pekerja yang berkemahiran tidak mencukupi mengikut keperluan 
semasa. Pelbagai faktor yang boleh dikaitkan dengan peningkatan kemahiran 
bagi seseorang pekerja. Ishak et al. (2012) menyatakan bahawa kecerdasan 
emosi merupakan indikator yang penting untuk menilai kemahiran sedia ada 
para pekerja. Hal ini kerana pekerja yang memiliki kecerdasan emosi yang 
rendah kebiasaannya akan mempunyai isu kurang keyakinan diri untuk 
menunjukkan kebolehan atau bakat kepada organisasi (Cote & Miners, 2010). 
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Hal ini kerana, pengurusan kendiri dan kesedaran kendiri yang terdapat 
dalam konseptualisasi kecerdasan emosi adalah merujuk kepada keyakinan 
diri serta kemampuan menilai kelebihan dan kekurangan seseorang individu 
terhadap dirinya sendiri (Amira et al., 2016). Jika kedua-dua elemen ini tiada 
dalam diri seorang pekerja, terdapat kemungkinan pekerja akan bertindak 
secara meluru ketika menyelesaikan sesuatu isu di tempat kerja (Asif et al., 
2011). Apabila situasi ini berlaku secara berterusan, ia akan menghalang 
pembangunan kerjaya pekerja dan akhirnya akan menurunkan prestasi kerja 
semasanya. 

Merujuk Laporan Tahunan Jabatan Perkhidmatan Awam (JPA) 2018 seramai 
3,060 orang penjawat awam telah dikenakan tindakan tatatertib kerana 
didapati bermasalah dan berprestasi di bawah paras standard. Laporan 
tersebut menyatakan bahawa kebanyakan masalah dalam kakitangan awam 
adalah isu disiplin, hubungan pekerjaan, psikologi dan berprestasi rendah 
(Laporan Tahunan JPA 2018). Ini menunjukkan komponen pengurusan sosial 
masih menjadi perkara yang perlu diambil perhatian oleh penjawat awam. 
Isu ini juga menjelaskan hubungan pekerjaan yang kurang harmoni di 
tempat kerja menyebabkan mereka tidak berminat dan tidak bersedia bekerja 
dalam satu pasukan. Menurut Bahyah (2013) dan Nurul Hudani et al., (2013), 
kebarangkalian isu dalam hubungan pekerjaan ini adalah disebabkan hubungan 
interpersonal yang kurang suportif di tempat kerja. Isu ini kemudiannya akan 
mewujudkan konflik dalam dan akhirnya akan mengganggu prestasi pekerja 
ahli-ahli kumpulan yang terlibat. Seperti yang ditemui dalam kajian Rosma 
et al., (2016), komponen pengurusan sosial dalam kecerdasan emosi adalah 
salah satu indikator penting yang mempengaruhi prestasi kerja pekerja. 
Oleh itu, pengkaji menjalankan kajian ini untuk mengenal pasti 1) tahap 
kecerdasan emosi kakitangan kumpulan sokongan di sebuah universiti awam 
Malaysia, 2) tahap prestasi kerja kakitangan kumpulan sokongan di sebuah 
universiti awam Malaysia dan 3) kesan kecerdasan emosi terhadap prestasi 
kerja kakitangan kumpulan sokongan di sebuah universiti awam Malaysia.

2. KAJIAN LITERATUR

2.1 Kecerdasan Emosi

Berdasarkan Emmerling et al., (2008), perkataan emosi iaitu ‘emovere’ 
merupakan perkataan yang diambil daripada bahasa Latin yang membawa 
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maksud menggerakkan atau mengalih. Emosi juga sering dirujuk sebagai 
sesuatu perkara yang mempengaruhi seseorang individu untuk bertingkah 
laku, berperasaan serta membiasakan diri dengan tingkah lakunya. 
Kecerdasan pula dirujuk sebagai kemampuan untuk menggunakan memori, 
pengetahuan, pengalaman dan pengadilan untuk menyesuaikan diri terhadap 
sesuatu situasi serta menyelesaikan isu yang wujud di persekitaran seseorang 
individu (Legg & Hutter, 2007).  Ishak et al. (2012) berpendapat kecerdasan 
emosi boleh dilihat sebagai kemampuan seseorang untuk memahami dan 
menilai emosi dirinya serta orang di sekeliling. Manakala bagi Nurul Hudani 
et al., (2013) dan Manggal (2015), kecerdasan emosi sering berkait rapat 
dengan tingkah laku seseorang individu yang akan menentukan sejauh mana 
mereka boleh bertindak secara rasional dalam menyesuaikan diri terhadap 
satu-satu situasi. 

Hasil kajian Neale et al., (2011) telah membuktikan bahawa seseorang yang 
memiliki tahap kecerdasan yang tinggi dilihat mampu bertindak rasional dan 
bukannya membenarkan emosi menguasai diri mereka. Ini kerana kecerdasan 
emosi yang tinggi ini akan memberikan keyakinan kepada seseorang individu 
untuk mengurus dan mengawal emosinya daripada melakukan perkara-
perkara yang tidak sepatutnya (Kirk et al., 2009). Maka ini jelas menunjukkan 
bahawa kecerdasan emosi membolehkan seseorang individu menggunakan 
emosinya dan orang di sekeliling untuk mencapai matlamat kerjayanya. 
Pernyataan ini disokong oleh Manggal (2015) bahawa kecerdasan emosi 
akan mempengaruhi seseorang individu untuk menggunakan kesedaran, 
penilaian, aplikasi dan ekspresi emosi dengan cara yang tepat bagi menambah 
baik prestasi kerjanya.  

2.2 Prestasi Kerja

Bagi mengekalkan daya saing serta bertahan dalam sesebuah industri, 
kebanyakan organisasi memberikan penekanan kepada meningkatkan 
prestasi kerja pekerjanya yang akhirnya menyumbang kepada matlamat 
organisasi (Younes et al. 2013). Kajian yang telah dijalankan oleh Noorazzila 
& Ramlee (2013) menyatakan bahawa penambahbaikan kapasiti organisasi 
termasuk sumber manusianya adalah satu pendekatan yangboleh digunakan 
untuk mengukuhkan kedudukan organisasi dalam pasaran. Kenyataan 
tersebut disokong oleh Nazelira dan Norfadzhilah (2017) bahawa pekerja 
adalah merupakan modal insan yang penting kepada kelestarian organisasi 
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untuk mencapai visi dan misi organisasi. Seterusnya, Che Mohd Syaharuddin 
et al., (2017) pula menjelaskan bahawa prestasi kerja adalah tindakan 
seseorang individu atau pekerja yang memberi kesan secara langsung kepada 
pencapaian matlamat organisasi.  

Bagi Fahid (2018), prestasi kerja bagi individu di tempat kerja boleh 
dinilai dengan membandingkan output sebenar pekerja dengan matlamat 
sesebuah organisasi. Ini secara tidak langsung menjelaskan bahawa tingkah 
laku dan tindakan seseorang pekerja akan membantu pihak organisasi 
untuk merealisasikan matlamat yang telah ditetapkan. Perkara ini juga 
menggambarkan bahawa terdapat perkaitan yang signifikan di antara prestasi 
individu iaitu pekerja dengan prestasi organisasi yang menjurus ke arah 
pencapaian visi dan misi syarikat (Mohtar, 2006). Seperti yang dinyatakan 
oleh Nosheen (2016) faktor organisasi seperti gaji, ganjaran, persekitaran 
kerja, dan keselamatan memberi implikasi yang besar kepada peningkatan 
prestasi pekerja di tempat kerja. 

2.3 Kesan Kecerdasan Emosi Terhadap Prestasi Kerja

Kajian-kajian lepas (Zakieh et al., 2013; Loan, 2014; Welikala & Dayarathna, 
2015; Nosheen et al., 2016; Priyam & Tanu, 2017; Fahid et al., 2018) telah 
mengesahkan bahawa kecerdasan emosi merupakan faktor yang penting 
kepada prestasi kerja yang meliputi komponen keyakinan diri, fleksibiliti, 
pengekalan, empati dan keupayaan untuk berurusan dengan orang lain. 
Hal ini kerana kecerdasan emosi boleh menjadikan pekerja memberikan 
komitmen yang lebih baik terhadap pekerjaannya berbanding daripada 
melakukan perkara lain yang bukan daripada skop tugasannya. Situasi ini 
sekali gus menjelaskan bahawa kecerdasan emosi adalah penyumbang 
terbesar kepada peningkatan motivasi pekerja, produktiviti organisasi, 
mengekalkan daya saing serta membangunkan laluan kerjaya yang lebih baik. 
Ini dapat dibuktikan melalui kajian Noorazzila dan Ramlee (2013) bahawa 
terdapat hubungan yang kukuh di antara kecerdasan emosi pekerja dengan 
tahap prestasi kerjanya. 

Terdapat beberapa kajian dalam negara telah dijalankan untuk mengenal pasti 
hubungan antara kecerdasan emosi dengan prestasi kerja (Iskandar et al., 2009; 
Syed Sofian & Rohany, 2010; Nurul Hudani et al., 2013, Mafuzah & Juraifa, 
2016). Kesemua dapatan kajian telah mengesahkan bahawa kecerdasan emosi 
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merupakan peramal yang signifikan kepada peningkatan prestasi kerja di 
tempat kerja. Selain daripada kajian dalam negara, kajian yang menggunakan 
rangka kerja penyelidikan ini turut dijalankan di luar negara. Contohnya 
kajian Patiraj dan Bhanu (2017) dalam kalangan pengurus telah menunjukkan 
bahawa kecerdasan emosi memberi implikasi yang baik kepada prestasi kerja 
serta komitmen mereka terhadap organisasi. Hasil kajian menunjukkan empat 
dimensi kecerdasan emosi mempunyai hubungan yang positif dengan prestasi 
kerja. Ini menunjukkan kecerdasan emosi memainkan peranan penting dalam 
memastikan peningkatan prestasi pekerja seiring dengan matlamat organisasi 
(Gunu & Oladepo, 2014). Oleh itu, hipotesis telah dibentuk seperti berikut:

Hₐ	 :  Kecerdasan emosi memberi kesan kepada prestasi kerja dalam kalangan 
pekerja kumpulan sokongan di sebuah universiti awam Malaysia.

3. METODOLOGI

3.1 Sampel Kajian

Dalam kajian ini, kesemua 110 pekerja kumpulan sokongan di sebuah universiti 
awam Malaysia telah dipilih sebagai responden kajian. Saiz sampel kajian ini 
telah ditentukan berdasarkan formula dan jadual Krejcie dan Morgan (1970). 
Borang soal selidik telah digunakan sebagai kaedah pengumpulan data. 
Borang soal selidik dalam kajian ini telah diadaptasi daripada Trait Emotional 
Intelligence Questionare Short Form (TEIQue SF) oleh Petrides dan Furnham 
(2006) untuk mengkaji tahap kecerdasan emosi. TEIQue SF ini mempunyai 
30 item yang mencakupi empat dimensi utama iaitu kesedaran kendiri, 
pengurusan kendiri, kesedaran sosial dan pengurusan sosial. Skala Likert 
tujuh mata telah digunakan untuk mengenal pasti tahap kecerdasan emosi 
tersebut (1= “sangat tidak setuju”; 2= “tidak setuju”; 3= “kurang setuju”; 4= 
“tidak pasti”; 5= “agak setuju”; 6= “setuju”; 7= “sangat setuju”). Manakala, 
untuk mengkaji tahap prestasi kerja, pengkaji menggunakan Instrumen 
Prestasi Kerja Rabindra dan Lalatendu (2017). Dalam bahagian ini, terdapat 
dua dimensi iaitu prestasi tugas dan prestasi kontekstual yang telah diguna 
pakai untuk mengukur tahap prestasi kerja. Instrumen oleh Rabindra dan 
Lalatendu (2017) mengandungi 16 item dan menggunakan skala Likert lima 
mata (1= “sangat tidak setuju”; 2= “tidak setuju”; 3= “tidak pasti”; 4= “setuju”; 
5= “sangat setuju”).
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Penganalisisan data dilakukan dengan menggunakan perisian Statistical 
Package for Social Sciences (SPSS) Version 25.0. analisi deskriptif yang melibatkan 
peratusan, kekerapan, min, mod dan sisihan piawai telah digunakan untuk 
menganalisis setiap pemboleh ubah kajian. Manakala, analisis inferensi 
digunakan untuk menguji kesan kecerdasan emosi terhadap prestasi kerja 
dalam kalangan responden kajian. Pengujian kesan tersebut telah dilakukan 
dengan menggunakan ujian regresi linear mudah.

3.2	 Demografi

Majoriti responden kajian ini adalah golongan perempuan (85 orang) dan 
hanya suku daripadanya adalah golongan lelaki (25 orang). Hampir kesemua 
responden adalah berbangsa Melayu (99%) dan hanya satu peratus adalah 
berbangsa cina (1 orang). Bagi kategori peringkat umur, ia diklasifikasikan 
kepada empat kategori. Sebilangan besar responden berumur 31 hingga 40 
tahun (k=53, %=48.5). Manakala, hampir suku responden terdiri daripada 
umur 21 hingga 30 tahun (27 orang). Bagi dua lagi kategori 41 hingga 50 dan 
51 tahun ke atas hanya melibatkan 15 orang bagi setiap kategori tersebut. Dari 
segi taraf pendidikan, lulusan diploma merupakan kategori yang tertinggi 
(48.2%) berbanding lulusan SPM dan Ijazah. Penemuan terakhir, pengkaji 
mendapati majoriti responden telah berkhidmat dari 1 tahun hingga 10 tahun 
(48.9%). Sebilangan kecil responden telah bekerja melebihi 31 tahun ke atas 
(6.3%) dan hampir suku dari jumlah responden tersebut telah berkhidmat 
11 hingga 20 tahun Bagi kategori 21 hingga 30 tahun hanya merekodkan 
sebanyak 13 orang dari jumlah keseluruhan responden (110).

3.3 Tahap Kecerdasan Emosi

Jadual 1: Tahap kecerdasan emosi

Dimensi Min Sisihan Piawaian Tahap
Kesedaran Kendiri 5.16 0.66 Tinggi

Pengurusan Kendiri 5.05 0.51 Tinggi

Kesedaran Sosial 5.17 0.42 Tinggi

Pengurusan Sosial 4.97 0.57 Tinggi

Sifat Global 5.07 0.65 Tinggi
Keseluruhan  5.09 0.40 Tinggi
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Nota: M= Min, SP= Sisihan Piawaian

Jadual 1 menunjukkan hasil dapatan bagi setiap dimensi dalam kecerdasan 
emosi. Secara keseluruhannya, tahap kecerdasan emosi menunjukkan 
pada tahap yang tinggi kerana responden berkebolehan untuk mengurus 
emosi mereka semasa melaksanakan tugas. Ini membuktikan bahawa 
dimensi kesedaran kendiri mempengaruhi responden untuk peka terhadap 
persekitaran mereka dalam menyesuaikan diri mengikut keadaan serta 
tugasan yang diberi (Min=5.16; Sisihan Piawaian=0.66). Lebih daripada 
50 peratus responden kajian bersetuju bahawa kesedaran kendiri boleh 
meningkatkan kualiti baik pada seseorang individu  (Agak Setuju: k=40, 
%=36.4; Setuju: k=39, %=35.5; Sangat Setuju: k=9, %=8). Pada masa yang sama, 
responden berpendapat sekiranya mereka mempunyai kesedaran kendiri 
maka mudah untuk mereka merancang perjalanan hidupnya (Agak Setuju: 
k=39, %=35.5; Setuju: k=35, %=31.8; Sangat Setuju: k=7, %=6.4).

Seterusnya, tahap pengurusan kendiri juga direkodkan berada pada tahap 
yang tinggi. Dapatan ini membuktikan bahawa kebanyakan responden 
mampu mengawal diri ketika menghadapi sesuatu keadaan. Ini dapat 
dibuktikan melalui min skor (Min=5.34, Sisihan piawaian=1.01; Min=5.17, 
Sisihan piawaian=1.08) yang menjelaskan bahawa responden kajian 
mempunyai keupayaan menguruskan emosi kerana mereka memiliki kualiti 
peribadi dalam pengurusan kendiri. Walau bagaimanapun, terdapat sejumlah 
kecil responden kajian menyatakan mereka gagal menangani tekanan yang 
diterima di tempat kerja (Tidak Setuju: k=2, %=1.8; Kurang Setuju: k=5, %=4.5). 
Perkara ini berlaku kerana responden tidak mempunyai keyakinan untuk 
menyelesaikan tekanan kerana kegagalan mengurus emosinya sendiri (Tidak 
Pasti: K=23).

Selain daripada itu, dimensi kesedaran sosial mencatatkan nilai min skor yang 
tinggi (Min=5.17; Sisihan Piawaian=0.42). Nilai skor ini menjelaskan bahawa 
responden memiliki kesedaran sosial yang baik untuk membentuk hubungan 
mesra dengan orang lain terutamanya rakan sekerjanya. Kebanyakan mereka 
menyatakan mudah untuk mereka meluahkan perasaan dengan kata-kata 
kepada rakan sekerjanya (Agak Setuju: k=41, %=37.3; Setuju: k=43, %=39.1; 
Sangat Setuju: k=1, %=0.9), Namun demikian, terdapat segelintir responden 
yang kurang bersetuju bahawa menzahirkan rasa sayang kepada rakan 
sekerjanya adalah satu perkara yang mudah (Kurang Setuju: k=5, %=4.5). 
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Dimensi yang berikutnya adalah dimensi pengurusan sosial yang turut 
mencatatkan tahap yang tinggi (Min=4.97; Sisihan Piawaian 0.57). Nilai skor 
min yang tinggi ini menjelaskan bahawa responden kajian berkemampuan 
membentuk hubungan pekerjaan yang baik di tempat kerja. Kebanyakan 
responden mampu berurusan dengan pekerja lain secara efisien (Min=5.37; 
Sisihan Piawaian=0.86) dan tidak berminat untuk berkonflik ketika 
menyelesaikan tugasan (Min=5.19; Sisihan Piawaian=1.17). Ini kerana 
responden berkebolehan untuk mempengaruhi orang lain ketika dalam proses 
penyelesaian masalah (Tidak Pasti: k=38, %=34.5; Agak Setuju: k=40, %=36.4).

Dimensi terakhir dalam kecerdasan emosi adalah skor sifat global dan 
min skornya menunjukkan ia berada pada tahap tinggi (Min=5.07; Sisihan 
piawaian=0.67). Tahap ini menjelaskan bahawa responden kajian berasa 
selesa dengan persekitaran kerja yang akhirnya memotivasikan mereka 
untuk bekerja dengan lebih cemerlang. Ini dibuktikan melalui dapatan 
kajian bahawa lebih daripada 80 peratus responden kajian menganggap diri 
mereka sebagai seorang yang bermotivasi dalam kumpulan kerjanya (Agak 
Setuju: k=41, %=37.3; Setuju: k=42, %=38.2; Sangat Setuju: k=6, %=5.5). Namun 
demikian, sebilangan kecil responden mendapati terdapat kesukaran untuk 
memastikan mereka sentiasa bermotivasi di tempat kerja (Sangat Setuju: k=34, 
%=30.9; Setuju: k=10, %=9.1). Situasi ini turut boleh dibuktikan apabila hampir 
50 peratus daripada responden kajian merasakan sukar untuk menyesuaikan 
diri dalam satu-satu keadaan (Agak Setuju: k=31, %=28.2; Setuju: k=31, %=28.2; 
Sangat Setuju: k=8, %=7.3).

3.4 Tahap Prestasi Kerja
Jadual 2: Tahap prestasi kerja

Dimensi Min Sisihan Piawai Tahap
Prestasi Tugas 3.65 0.30 Sederhana
Prestasi Kontektual  3.66 0.29 Sederhana
Keseluruhan 3.66 0.24 Sederhana

Nota: M= Min, SP= Sisihan Piawaian

Jadual 2 menunjukkan hasil dapatan bagi dimensi prestasi tugas. Min 
keseluruhan dimensi prestasi tugas menunjukkan bahawa responden 
kajian memiliki tahap sederhana bagi pemboleh ubah prestasi kerja 
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(Min=3.65; Sisihan Piawaian=0.30). Tahap ini menjelaskan secara amnya 
responden mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugasan-
tugasan yang diberikan di tempat kerja. Namun demikian, responden 
masih mempunyai ruang penambahbaikan untuk melaksanakan 
tugasan dengan baik yang akhirnya meningkatkan prestasi kerjanya. 
Dapatan kajian menunjukkan responden kajian boleh melakukan tugas 
dengan pemantauan yang minimum oleh pihak pengurusan (Min=3.83; 
Sisihan Piawaian=0.64). Walau bagaimanapun, terdapat segelintir 
responden kajian yang kurang bermotivasi untuk melaksanakan 
tugasan  (Tidak Setuju: k=18, %=16.4) tetapi tetap menyelesaikan 
tugasan tersebut mengikut perancangan yang ditetapkan oleh pihak 
pengurusan  (Setuju: k=60, %=54.5; Sangat Setuju: k=4 %=3.6).

Dimensi kedua prestasi tugas iaitu prestasi kontekstual turut dikenal 
pasti berada pada tahap sederhana (Min=3.66; Sisihan Piawaian=0.29). 
Dapatan ini menjelaskan bahawa responden sentiasa positif untuk 
memastikan hubungan pekerjaan yang harmoni wujud di tempat kerja 
namun hanya akan memberikan bantuan sekiranya diminta sahaja. Ini 
dapat dilihat apabila hampir 80 peratus responden bersetuju bahawa 
mereka akan membantu rakan sekerja yang lain sekiranya diperlukan 
sahaja  (Setuju: k=63, %=57.3; Sangat Setuju: k=19, %=17.3). Konsep 
membantu ini juga dapat dikenal pasti dalam kalangan responden 
kajian apabila mereka sentiasa menjadikan sesi perkongsian 
pengetahuan sama ada secara formal atau tidak formal sebagai satu 
nilai dalam kumpulan mereka (Min=3.90; Sisihan Piawai=0.78). Konsep 
ini juga secara tidak langsung menjadi faktor penting dalam kalangan 
responden untuk mengekalkan hubungan pekerjaan yang harmoni di 
tempat kerja  (Min=4.00; Sisihan Piawaian=0.71). Walau bagaimanapun, 
terdapat juga responden yang gemar melaksanakan tugasan secara 
bersendirian dan kurang terlibat dengan aktiviti-aktiviti secara 
berkumpulan (Tidak Setuju: k=14, %=12.7). 
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3.5 Kesan Kecerdasan Emosi Terhadap Prestasi Kerja

Jadual 3: Analisis Kesan Kecerdasan Emosi Terhadap Prestasi Kerja

Pemboleh Ubah 
Bersandar Peramal R² Beta Sig. F

Prestasi Kerja Kecerdasan 
Emosi 0.040*** 0.122 0.036 4.486

(Petunjuk: *Nilai aras signifikan, p=0.05)

Dapatan dalam Jadual 3 menunjukkan bahawa terdapat kesan yang signifikan 
tetapi lemah di antara kecerdasan emosi dengan prestasi kerja (R²=0.040, 
p>0.05). Nilai R² ini menjelaskan bahawa kecerdasan emosi telah memberi 
kesan sebanyak 4% kepada prestasi kerja responden kajian. Ia menjelaskan 
apabila organisasi memberikan penekanan kepada kecerdasan emosi pekerja 
maka pekerja akan mempamerkan prestasi kerja yang baik (F=4.48, p<0.000). 

4. PERBINCANGAN

Dalam bahagian ini, pengkaji membincangkan mengenai penemuan 
yang diperoleh berdasarkan objektif kajian yang telah disenaraikan. 
Bagi objektif pertama, dimensi kesedaran sosial dalam pemboleh 
ubah kecerdasan emosi telah mencatat min skor tertinggi. Dapatan 
in menjelaskan bahawa responden kajian berkebolehan untuk 
menjalinkan hubungan pekerjaan yang harmoni kerana mereka mampu 
berkomunikasi secara efektif serta boleh bekerja dalam sesebuah 
kumpulan kerja. Dapatan ini menyokong kajian yang dijalankan oleh 
Zeeshan et al., (2016) bahawa kesedaran sosial membolehkan seseorang 
pekerja menyelami perasaan dan situasi yang dihadapi oleh orang 
lain. Seterusnya, dimensi kedua tertinggi dari segi tahapnya adalah 
dimensi kesedaran kendiri. Ini menjelaskan bahawa responden kajian 
sentiasa peka dengan perubahan yang berlaku di sekeliling tempat 
kerjanya dan mampu menyesuaikan diri dengan perubahan tersebut. 
Ini membuktikan bahawa pekerja berkebolehan untuk mengawal 
emosi dan mampu membuat keputusan secara rasional. Secara tidak 
langsung tindakan ini akan memberikan implikasi yang positif kepada 
prestasi kerja mereka. Penemuan ini disokong oleh Qadar et al., (2014) 
bahawa kesedaran kendiri adalah faktor terpenting untuk membentuk 
keyakinan diri pekerja yang akhirnya meningkatkan prestasi kerja.
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Seterusnya, bagi dimensi bersifat global masih menunjukkan pada 
tahap yang tinggi. Ini menunjukkan, pekerja mampu menyesuaikan 
diri dengan persekitaran baru untuk mengekalkan diri supaya 
sentiasa bermotivasi di tempat kerja. Kenyataan tersebut disokong 
oleh Shipley et al., (2018) yang menyatakan pekerja akan menjadi 
lebih komited untuk menyelesaikan tugasan di tempat kerja 
sekiranya mereka berada dalam persekitaran kerja yang kondusif. 
Persekitaran yang suportif ini menjadi sumber terpenting kepada 
pembentukan sifat peribadi pekerja untuk menjadi seorang pekerja 
yang cemerlang. Tambahan pula, pekerja mengakui bahawa secara 
tidak langsung pekerja telah mengamalkan pengurusan kendiri 
sebagai satu pendekatan untuk mereka mengurus, melatih diri dan 
mengawal emosi mengikut keadaan tertentu. Dapatan kajian semasa 
ini menyokong dapatan Mohamed Anwar et al., (2013) bahawa 
pengurusan kendiri merupakan medium yang terbaik kepada 
pekerja untuk menganalisis kelemahan diri supaya penambahbaikan 
dapat dilakukan terhadap kerjayanya atau kehidupannya. Akhir 
sekali adalah dimensi pengurusan sosial yang menunjukkan skor 
min yang terendah berbanding empat dimensi yang lain. Namun 
begitu, nilai skor min tersebut masih berada pada tahap yang tinggi. 
Ini menjelaskan bahawa responden kajian telah menggunakan emosi 
yang tepat ketika berurusan dengan rakan sekerjanya ataupun 
orang lain. Maizatul et al., (2015) menerangkan seseorang pekerja 
berkemampuan untuk melakukan perundingan dan menyelesaikan 
konflik sekiranya mereka mempunyai penguasaan kemahiran 
pengurusan sosial yang tinggi. Hal itu disebabkan pekerja berupaya 
menterjemahkan emosi dengan baik semasa proses interaksi atau 
komunikasi sedang berlaku. 

Objektif kedua kajian ini ialah mengenal pasti tahap prestasi kerja 
dalam kalangan pekerja kumpulan sokongan di sebuah universiti 
awam Malaysia.  Terdapat dua dimensi dalam prestasi kerja, kedua-
dua dimensi ini berada pada tahap sederhana. Ini menunjukkan 
bahawa pekerja masih mengambil berat terhadap tingkah laku dalam 
memelihara konteks sosial dan psikologi untuk meningkatkan prestasi 
kerja mereka. Justeru itu, pekerja berpendapat mereka memiliki 
sikap membantu rakan sekerja secara sukarela, sentiasa berkongsi 
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ilmu dan mematuhi peraturan kerana ia merupakan salah satu usaha 
ke arah pencapaian visi dan misi organisasi. Kajian Mas Ayu et al., 
(2014) menyokong dapatan kajian semasa peningkatan pengetahuan 
dan kemahiran pekerja boleh berlaku apabila mereka sentiasa patuh 
kepada peraturan dan sentiasa menghulurkan bantuan kepada rakan 
sekerja. Jika disoroti kepada dapatan dimensi prestasi tugas, secara 
umumnya responden kajian didapati mempunyai kemahiran dan 
pengetahuan yang mencukupi untuk menjalankan sesuatu pekerjaan. 
Dapatan ini disokong oleh Zainab dan Khairunnisa (2015) bahawa 
kemahiran yang disediakan oleh pihak organisasi contohnya melalui 
program latihan dan pembangunan adalah penting untuk membantu 
pekerja menghasilkan sesuatu tugas dengan lebih berkualiti. Selain 
itu, prestasi tugas boleh mendorong pekerja berusaha dan mengambil 
peluang untuk mengubah tingkah laku dalam memastikan peningkatan 
prestasi kerja mereka bertambah baik. Penemuan ini juga disokong 
oleh Igbinovia dan Popoola (2016) bahawa perubahan kepada prestasi 
kerja seseorang turut dipengaruhi oleh faktor psikologi yang terdapat 
di tempat kerja.  

Objektif penyelidikan yang terakhir adalah untuk mengkaji kesan 
kecerdasan emosi terhadap prestasi kerja. Hasil dapatan menunjukkan 
kecerdasan emosi telah memberikan kesan yang signifikan kepada 
prestasi kerja walaupun ia berada pada tahap lemah. Tahap tersebut 
menunjukkan kecerdasan emosi bukanlah faktor utama yang 
mendorong pekerja untuk meningkatkan prestasi kerja mereka. 
Berkemungkinan, terdapat faktor lain yang boleh diambil kira untuk 
mempengaruhi tahap prestasi kerja seseorang pekerja di tempat 
kerjanya. Shipley et al., (2018) menjelaskan faktor demografi juga boleh 
memberi kesan terhadap prestasi kerja kerana ia juga boleh memberi 
kesan secara langsung atau tidak langsung kepada corak pemikiran 
seseorang individu. Walau bagaimanapun, kajian Shehu dan Mohammed 
Isa (2017) membuktikan kecerdasan emosi merupakan elemen penting dalam 
membantu membina keyakinan pekerja supaya pekerja dapat meningkatkan 
tahap prestasi kerja mereka dari semasa ke semasa. Rexhepi dan Berisha (2017) 
juga bersetuju bahawa kecerdasan emosi memainkan peranan yang penting 
untuk membantu organisasi mencapai matlamatnya serta meningkatkan 
kecekapan setiap pekerjanya. 
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5. KESIMPULAN

Pengurusan sosial merupakan dimensi yang paling rendah nilai min 
berbanding dimensi yang lain. Dapatan ini menunjukkan bahawa 
responden kajian adakalanya gagal memahami perasaan yang 
dipamerkan ketika dalam hubungan pekerjaan. Insiden ini mungkin 
terjadi akibat kurangnya kemahiran pengurusan sosial dalam kalangan 
pekerja terutamanya yang melibatkan gaya komunikasi dan gaya 
penyelesaian konflik. Perkara yang boleh dilakukan oleh organisasi 
ialah pihak pengurusan perlu mendedahkan dan mewujudkan 
program latihan kemahiran sosial seperti latihan komunikasi kepada 
pekerjanya supaya mereka mampu melaksanakan tugas dengan 
baik tanpa sebarang masalah. Dengan cara ini,  ia dapat membantu 
pekerja memperoleh pengetahuan, kemahiran serta memahami cara 
yang berkesan untuk berkomunikasi dan membina hubungan sosial 
sesama rakan sekerja ataupun pihak luar. Latihan ini juga secara tidak 
langsung akan membantu pekerja untuk memiliki tingkah laku yang 
diharapkan oleh pihak organisasi. Apabila kemahiran ini dimiliki, 
pekerja akan lebih menghormati perbezaan pendapat, sentiasa empati 
dengan rakan sekerja dan memberikan maklum balas emosi yang 
bersesuaian sepanjang berkomunikasi di tempat kerja. 

Seterusnya, dimensi pengurusan kendiri menunjukkan nilai min 
kedua terendah dan ini menunjukkan reponden kajian masih 
menghadapi kesukaran untuk mengawal diri untuk mengimbangkan 
keperluan dan kehendak diri dengan matlamat organisasi. Terdapat 
kemungkinan bahawa faktor persekitaran yang mempengaruhi 
kesukaran yang dinyatakan yang akhirnya menyekat pekerja daripada 
bersikap rasional ketika membuat keputusan. Organisasi seharusnya 
mewujudkan persekitaran tempat kerja dan budaya kerja yang kondusif 
dengan membangunkan satu prosedur seperti menghargai pekerja 
menggunakan pendekatan psikologi sebelum pekerja memulakan tugas 
mereka. Pendekatan psikologi seperti memberi kata-kata semangat, 
pujian, ucapan terima kasih dan menghormati pendapat atau idea 
adalah salah satu cara lain yang boleh dilakukan oleh pengurus untuk 
menghargai pekerjanya selain daripada memberi ganjaran berbentuk 
monetari. Dengan cara ini pekerja dapat menimbulkan rasa tenang dan 
seterusnya menjadi lebih komited dalam melakukan pekerjaannya. 
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Sebagai cadangan kepada organisasi kajian, pihak pengurusan boleh 
menggalakkan penglibatan pekerja dalam urusan organisasi mesyuarat 
“Town Hall”. Dalam mesyuarat ini, organisasi akan berkongsi matlamat 
organisasi, pencapaian organisasi dan pekerjanya, memberi peluang 
pekerja berkongsi idea untuk perancangan pada masa akan datang. 
Seterusnya, majikan perlu mengambil bahagian untuk melaksanakan 
aktiviti “Rap-Session” kerana dengan cara ini pengurus dapat mengikuti 
perkembangan pekerjanya dan mendapat maklum balas atau tindakan 
susulan berkenaan masalah yang dihadapi oleh pekerja tersebut. 
Secara tidak langsung, organisasi telah menunjukkan bahawa mereka 
menyokong dan menggalakkan penglibatan pekerja.

Bagi cadangan kepada pengkaji akan datang, mereka disarankan 
untuk menggunapakai rangka kerja penyelidikan ini di Institut 
Pengajian Tinggi Swasta (IPTS). Ini kerana IPTS tersebut menyediakan 
perkhidmatan yang berorientasi keuntungan berbanding Institut 
Pengajian Tinggi Awam (IPTA) yang menyediakan perkhidmatan 
mengikut dasar kerajaan dan tidak bermatlamatkan keuntungan. 
Selain itu, pengkaji akan datang juga boleh mempertimbangkan 
penggunaan faktor demografi seperti jantina, taraf pendidikan, 
umur, tempoh perkhidmatan dan personaliti sebagai pemboleh ubah 
lain dalam rangka kerja penyelidikan tersebut. Menurut Shipley et 
al., (2018), faktor demografi dikenalpasti sebagai faktor yang sering 
mempengaruhi keadaan atau tahap kecerdasan emosi seseorang. 
Keadaan ini kerana, faktor demografi merupakan faktor yang 
signifikan untuk mempengaruhi corak pemikiran dan tingkah laku 
dalam kehidupan seharian mereka. 

Dalam kajian ini, kaedah kuantitatif melalui borang soal selidik telah 
digunakan untuk mengenal pasti tahap kesan kecerdasan emosi 
terhadap prestasi kerja. Kaedah ini telah memberikan maklumat yang 
diperlukan untuk menjawab persoalan kajian namun demikian jumlah 
maklumat yang dikumpulkan adalah terhad. Oleh itu, penyelidik 
akan datang dicadangkan untuk menggabungkan kaedah kuantitatif 
dan kualitatif dalam proses pengumpulan data. Kombinasi kedua-
dua kaedah ini diharapkan dapat membantu penyelidik untuk  
mendapatkan maklumat yang lebih komprehensif dan terperinci. 
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Kesimpulan yang boleh dilakukan berdasarkan hasil dapatan kajian 
ini adalah kecerdasan emosi secara empirikal boleh memberi kesan 
terhadap prestasi kerja dalam kalangan pekerja kumpulan sokongan 
sebuah universiti awam Malaysia. Ia bermaksud tahap kecerdasan 
emosi yang baik dalam kalangan pekerja adalah penting untuk 
meningkatkan prestasi kerjanya  di tempat kerja. Sehubungan itu 
dapatan kajian ini juga terdapat beberapa cadangan dikemukakan 
kepada organisasi yang dikaji serta pengkaji-pengkaji akan datang 
berkaitan bidang kecerdasan emosi dan prestasi kerja. 
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