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ABSTRAK

Tujuan kajian ini dijalankan adalah untuk mengukur hubungan di antara 
budaya organisasi dengan kecerdasan emosi ke atas komitmen organisasi 
dan kepuasan kerja dalam kalangan staf pentadbiran di universiti awam 
dan swasta. Seramai 272 staf pentadbiran dari lima buah universiti awam 
dan swasta terlibat dalam kajian ini. Rekabentuk kajian adalah survei 
dan berbentuk keratan rentas. Soal selidik yang digunakan  merangkumi  
lima bahagian utama iaitu budaya organisasi terdiri daripada 24 item, 
kecerdasan emosi terdiri daripada 133 item, komitmen organisasi terdiri 
daripada 9 item,  kepuasan kerja terdiri daripada 5 item dan 6 item berkenaan 
maklumat diri responden. Nilai kebolehpercayaan bagi setiap dimensi 
pembolehubah kajian adalah di antara nilai α = 0.63 hingga α = 0.86. Data 
dianalisis menggunakan kaedah statistik deskriptif dan inferensi. Hasil 
analisis deskriptif mendapati majoriti subjek menggambarkan budaya 
organisasi birokratik sebagai budaya universiti. Bagi aspek kecerdasan 
emosi pula, sebanyak 64% staf pentadbiran memiliki tahap kecerdasan 
emosi yang tinggi. Tahap komitmen organisasi dan kepuasan kerja juga 
adalah tinggi. Keputusan pengujian hipotesis memperoleh hubungan 
yang positif dan signifikan antara budaya organisasi dengan komitmen 
organisasi dan kepuasan kerja (p<0.01). Juga terdapat hubungan yang 
positif dan signifikan antara kecerdasan emosi dengan komitmen organisasi 
dan kepuasan kerja (p<0.01).

KATA KUNCI: budaya organisasi, kecerdasan emosi, kepuasan kerja

1.0 LATAR BELAKANG

Kajian berkenaan kepuasan kerja dan komitmen organisasi di institusi 
pengajian tinggi semakin meningkat sejak kebelakangan ini walaupun 
pada dasarnya, ramai pengkaji lebih berminat untuk mengkaji tentang 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi di sektor yang berorientasikan 
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keuntungan (Mapesela, 2006; Trivellas dan Dargenidou, 2009; Morin 
et.al., 2011; dan Novotney 2010). Kajian Smeenk (2009) dan O’Reilly 
dan Chatman (1986) yang mengukur komitmen pekerja terhadap 
organisasi di institusi pengajian tinggi juga mencadangkan agar 
kajian lebih mendalam berkenaan komitmen pekerja di institusi 
pengajian tinggi dijalankan dengan mengambil kira faktor-faktor yang 
mempengaruhinya. Riketta (2002) berpendapat komitmen pekerja 
terhadap organisasi dan kepuasan kerja merupakan penentu utama 
prestasi organisasi keseluruhan. Pengkaji intitusi pengajian tinggi 
mendapati budaya organisasi yang suportif, bekerja dalam kumpulan, 
hubungan dengan rakan sepejabat dan ketua serta otonomi pekerja 
mempengaruhi kepuasan kerja dengan signifikan (Volkwein et al., 1998; 
Volkwein dan Zhou, 2003). Menurut Tytherleigh et.al. (2005), perubahan 
dan pembangunan institusi pengajian tinggi memberi kesan terhadap 
beban tanggungan kerja yang harus dilalui oleh semua staf akademik 
dan pentadbiran universiti yang secara tidak langsung memberi kesan 
terhadap komitmen organisasi yang rendah. Kesan secara langsung 
ini mempengaruhi kepuasan kerja dan komitmen staf universiti yang 
mana menurut Kusku (2003) merupakan penentu kejayaan sesebuah 
universiti. Manakala Kezar dan Eckel (2002) pula berpendapat bahawa 
perubahan dan pembangunan institusi pengajian tinggi ini berkait 
rapat dengan budaya organisasi. Dengan memahami budaya organisasi 
sesebuah institusi pengajian tinggi  maka perubahan dan pembangunan 
adalah lebih mudah untuk diperoleh. Linn (2008) juga menyarankan 
agar lebih ramai pengkaji mengkaji tentang budaya organisasi di 
institusi pengajian tinggi kerana ianya penting dalam pelbagai aspek 
pentadbiran universiti termasuklah perubahan organisasi yang sering 
dilihat dalam universiti. Perubahan ini termasuklah perubahan cara 
kerja dan pentadbiran dimana sesuatu perubahan yang dibawa akan 
gagal sekiranya budaya sebenar institusi tidak difahami dan diteliti. 
Ianya juga menunjukkan bahawa staf universiti tidak akan merasa 
berpuas hati dan tidak akan komited dengan tugasan atau perubahan 
sekiranya pihak tertinggi tidak memahami budaya sebenar institusi.  

Membina budaya organisasi yang konstruktif dapat meningkatkan 
tahap kepuasan pekerja dan membentuk persekitaran kerja yang 
positif di mana ahli-ahli organisasi memiliki hubungan antara rakan 
sekerja yang positif dan ini membantu mereka mendapatkan kepuasan 
yang lebih tinggi dan mudah bagi mereka untuk mencapai matlamat 
organisasi (Yousef, 2000; Meterko et.al., 2004; Mulcahy dan Betts, 2005). 
Manakala Maynard dan Joseph (2008) berpendapat institusi yang 
suportif membantu staf institusi pengajian tinggi untuk terus komited 
dengan tugas mereka. Dengan perkembangan institusi pengajian 
tinggi dan kewujudan institusi pengajian tinggi awam dan swasta, 
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maka pengkaji mengambil kira kedua-dua entiti tersebut dalam 
kajian ini. Ferreira dan Hill (2008) dalam kajian mereka juga meneliti 
perbezaan budaya organisasi institusi pengajian tinggi awam dan 
swasta. Kajian mereka mendapati terdapat beberapa persamaan dan 
perbezaan budaya organisasi di institusi pengajian tinggi awam dan 
swasta. Staf pentadbiran institusi pengajian tinggi swasta didapati 
lebih komited berbanding staf di institusi pengajian tinggi awam 
terhadap budaya organisasi tertentu. Volkwein dan Parmley (2000) 
pula mengukur perbezaan kepuasan kerja staf pentadbiran di institusi 
pengajian tinggi awam dan swasta. Kajian mereka mendapati tidak 
terdapat sebarang perbezaan yang signifikan antara kepuasan kerja staf 
pentadbiran institusi pengajian tinggi awam dan swasta. Hasil kajian 
yang dijalankan oleh Boyne (2002) mendapati sektor awam adalah 
lebih birokratik, pengurus di sektor awam pula digambarkan agak 
kebendaan dan komitmen organisasi pula adalah lemah berbanding 
di sektor swasta. 

Mohd. Azhar (2004) dan Ke Guek Nee (2008) telah mengkaji secara 
terus aspek kecerdasan emosi dengan kepuasan kerja. Kajian mereka 
mendapati pekerja yang memiliki tahap kecerdasan emosi yang tinggi 
adalah lebih cenderung untuk memiliki tahap kepuasan kerja yang 
tinggi kerana mereka mahir dalam mengawal emosi mereka dengan 
baik berbanding dengan pekerja yang mempunyai tahap kecerdasan 
emosi yang rendah. Pekerja yang memiliki tahap kecerdasan emosi 
yang tinggi adalah lebih berdaya tahan kerana mereka mampu untuk 
memahami kesan-kesan stres dan membangunkan strategi dan 
ketahanan untuk menghadapi kesan-kesan negatif stres (Cooper dan 
Sawaf, 1997). Bagi pekerja yang memiliki tahap kecerdasan emosi 
yang rendah pula, mereka tidak sedar tentang emosi mereka dan tidak 
mahir dalam mengendali emosi diri terutama apabila berhadapan 
dengan situasi yang sukar. Ini seterusnya akan memudaratkan 
tahap tekanan dan seterusnya merendahkan tahap kepuasan kerja 
mereka. Vakola et.al. (2004) juga berpendapat staf yang memiliki 
tahap kecerdasan emosi yang tinggi mampu bertindak dengan wajar 
dan bertahan dengan sebarang perubahan yang dibawa organisasi. 
Ini seterusnya meningkatkan tahap kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi staf kerana mereka lebih yakin dan optimis dalam 
menjalankan tugas walaupun perubahan sering berlaku dalam 
organisasi. Seseorang individu pekerja yang memiliki personaliti 
yang bersesuaian dengan organisasi terutama universiti seperti yang 
dicadangkan oleh Hagedorn (2000) mampu untuk menerima tatacara 
pentadbiran universiti dan seterusnya memberi kesan yang positif 
terhadap kepuasan kerja yang dialami pekerja tersebut. Mood seperti 
dalam dimensi kecerdasan emosi itu juga amat penting dalam diri 



ISSN: 1985-7012        Vol. 6     No. 2    July-December 2013

Journal of Human Capital Development

70

seseorang individu bagi memastikan individu pekerja adalah selesa 
dan memahami bentuk pentadbiran universiti. Mood yang positif 
adalah hasil daripada keadaan yang selesa, menyokong dan membantu 
individu pekerja bekerja dengan damai dan harmoni. Manakala mood 
yang negatif adalah hasil daripada beberapa keadaan yang tidak baik 
dan menjadi punca kepada ketidak puasan kerja itu sendiri. Hagedorn 
(2000) turut berpendapat bahawa faktor budaya sesebuah institusi 
juga menjadi penentu kepada kepuasan kerja staf di universiti. Budaya 
yang menyokong dan tidak terlalu mencengkam individu pekerja akan 
meningkatkan tahap kepuasan kerja dalam kalangan pekerja.  

2.0  OBJEKTIF KAJIAN

Secara umumnya, kajian ini bertujuan untuk mengukur hubungan 
budaya organisasi serta kecerdasan emosi ke atas komitmen organisasi 
dan kepuasan kerja dalam kalangan staf pentadbiran di universiti 
awam dan swasta. Seterusnya, objektif khusus kajian adalah seperti 
berikut:

i) Mengukur budaya organisasi, kecerdasan emosi, komitmen 
organisasi dan kepuasan kerja dalam kalangan staf 
pentadbiran di universiti awam dan swasta.

ii) Mengenalpasti hubungan di antara budaya organisasi dengan 
komitmen organisasi dan kepuasan kerja dalam kalangan 
staf pentadbiran di universiti awam dan swasta.

3.0  METODOLOGI KAJIAN

Untuk tujuan kajian ini, pengkaji telah mendapatkan senarai 
universiti awam dan swasta dari Kementerian Pengajian Tinggi. 
Daripada populasi ini, pengkaji telah memilih lima buah universiti 
dengan menggunakan kaedah persampelan bertujuan iaitu tiga buah 
universiti awam dan dua buah universiti swasta. Pemilihan universiti 
ini adalah berdasarkan kepada empat kriteria iaitu  (i) status universiti 
penyelidikan dan bukan universiti penyelidikan; (ii) universiti swasta 
dan  universiti awam; (iii) saiz universiti dan (iv) lokasi universiti di 
sekitar zon tengah. Lima jabatan utama di universiti terbabit dipilih 
untuk menyertai kajian ini iaitu Jabatan Pendaftar dan Akademik, 
Jabatan Bendahari, Jabatan Perpustakaan, Jabatan Pembangunan dan 
Keselamatan serta Jabatan Hal Ehwal Pelajar. Jabatan yang dipilih 
adalah sama bagi setiap universiti bagi mengekalkan homoginiti dalam 
kajian yang dijalankan (Muhammad Farooq et.al. 2011 dan Smeenk 
et.al. 2009).



ISSN: 1985-7012        Vol. 6     No. 2    July-December 2013

Social and Industrial Studies

71

Kajian ini menggunakan satu set soal selidik yang merangkumi lima 
komponen utama iaitu (i) Bahagian Budaya Organisasi yang dicipta 
oleh Wallach (1983) dengan 24 item; (ii) Bahagian Kecerdasan Emosi 
yang dicipta oleh Bar-On (1997) dengan 133 item; (iii) Bahagian 
Kepuasan Kerja yang dicipta oleh Hackman dan Oldham (1974) dengan 
5 item ; (iv) Bahagian Komitmen Organisasi yang dicipta oleh Cook 
dan Wall (1980) dengan 9 item dan (v) Bahagian Maklumat Diri pula 
mengandungi 6 item yang merangkumi faktor demografi responden.

Jadual 1: Nilai Kebolehpercayaan Alat Ukuran Kajian
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Bil. Alat Ukuran Kajian Nilai Alpha

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
10.

Birokratik 
Inovatif 
Suportif
Intrapersonal 
Interpersonal 
Kebolehsesuaian Kendiri 
Pengurusan Tekanan 
Mood
Komitmen Organisasi 
Kepuasan Kerja 

0.828
0.767
0.849
0.859
0.787
0.664
0.628
0.793
0.752
0.710

4.0 KEPUTUSAN KAJIAN 

Seramai 162 orang dari jumlah keseluruhan responden adalah terdiri daripada 
perempuan, manakala 107 orang adalah lelaki. Keputusan juga mendapati 
kecenderungan responden lelaki seramai 55 orang (51.4%) dan perempuan seramai 87 
orang (53.7%)  memilih budaya organisasi birokratik untuk menggambarkan budaya 
universiti mereka.  Budaya suportif juga turut dipilih oleh 43 orang perempuan 
(26.5%) dan 27 orang lelaki (25.2%) dari jumlah keseluruhan. Budaya inovatif pula 
mendapat pilihan yang paling sedikit dengan hanya 25 orang lelaki (23.4%) dan 32 
orang perempuan (19.8%) sahaja yang memilih budaya ini. 

Keputusan kajian mendapati sejumlah 151 responden (64.0%) dari lima buah 
universiti yang dikaji memiliki kecerdasan emosi yang tinggi berbanding dengan 85 
responden (34.0%) yang memiliki kecerdasan emosi yang sederhana. Kesemua lima 
buah universiti menunjukkan tahap kecerdasan emosi yang tinggi bagi sebahagian 
besar responden yang terlibat dalam kajian. Kajian juga tidak memperoleh data staf 
pentadbiran yang memiliki tahap kecerdasan emosi yang rendah. Ini merupakan 

4.0  KEPUTUSAN KAJIAN

Seramai 162 orang dari jumlah keseluruhan responden adalah terdiri 
daripada perempuan, manakala 107 orang adalah lelaki. Keputusan 
juga mendapati kecenderungan responden lelaki seramai 55 orang 
(51.4%) dan perempuan seramai 87 orang (53.7%)  memilih budaya 
organisasi birokratik untuk menggambarkan budaya universiti 
mereka.  Budaya suportif juga turut dipilih oleh 43 orang perempuan 
(26.5%) dan 27 orang lelaki (25.2%) dari jumlah keseluruhan. Budaya 
inovatif pula mendapat pilihan yang paling sedikit dengan hanya 25 
orang lelaki (23.4%) dan 32 orang perempuan (19.8%) sahaja yang 
memilih budaya ini.

Keputusan kajian mendapati sejumlah 151 responden (64.0%) dari lima 
buah universiti yang dikaji memiliki kecerdasan emosi yang tinggi 
berbanding dengan 85 responden (34.0%) yang memiliki kecerdasan 
emosi yang sederhana. Kesemua lima buah universiti menunjukkan 
tahap kecerdasan emosi yang tinggi bagi sebahagian besar responden 
yang terlibat dalam kajian. Kajian juga tidak memperoleh data staf 
pentadbiran yang memiliki tahap kecerdasan emosi yang rendah. Ini 
merupakan indikator bahawa staf pentadbiran di universiti awam dan 
swasta memiliki tahap kecerdasan emosi yang baik dan sesuai dengan 
keperluan universiti.
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Dapatan kajian memperolehi keputusan yang baik di mana tahap 
komitmen organisasi keseluruhan adalah tinggi. Seramai 200 orang 
(74%) memberi komitmen yang tinggi terhadap organisasi manakala 
hanya 4 orang sahaja (1%) yang menunjukkan tahap komitmen 
organisasi yang rendah. Keputusan kajian mendapati sejumlah 166 
orang (62%) mempunyai kepuasan kerja yang tinggi manakala 3 
orang (1%) berkepuasan kerja yang rendah. Ini menunjukkan tahap 
kepuasan kerja yang baik dalam kalangan staf pentadbiran universiti 
yang terlibat dalam kajian ini. 

Jadual 2. Nilai Min dan Sisihan Piawai Pembolehubah yang Diukur
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Pembolehubah   N Min       Sisihan Piawai 

Budaya Organisasi 
Birokratik    262 18.20          3.588 
Inovatif    267 16.54           3.747 
Suportif    267 16.81           4.056 
Kecerdasan Emosi 
Intrapersonal   258 142.01           15.788 
Interpersonal   263 106.35           11.972 
Kebolehsesuaian  254 93.72           8.351 
Pengurusan Tekanan  269 62.04           6.764  
Mood    263 64.21           7.926 
Komitmen Organisasi 271 34.28             4.735 
Kepuasan Kerja  271 18.06           3.076 

Keputusan kajian mendapati terdapat hubungan yang positif dan signifikan di antara 
jenis budaya organisasi dengan komitmen organisasi. Budaya organisasi birokratik 
nilai r = 0.186**, manakala budaya organisasi inovatif pula nilai r = 0.225** dan 
budaya organisasi suportif nilai r = 0.258**. Kesemua nilai r adalah signifikan pada 
p<0.01.

Keputusan kajian mendapati terdapat hubungan yang positif dan signifikan di antara 
kecerdasan emosi keseluruhan dan komitmen organisasi dengan nilai r = 0.365**, 
pada p<0.01. Dimensi-dimensi kecerdasan emosi juga menunjukkan hubungan positif 
dan signifikan dengan nilai r = 0.323** bagi dimensi intrapersonal, nilai r = 0.325** 
bagi dimensi interpersonal, nilai r = 0.203** bagi dimensi kebolehsesuian, nilai r = 
0.314** bagi dimensi pengurusan tekanan dan nilai r = 0.430** bagi dimensi mood. 
Terdapat hubungan yang positif dan signifikan di antara kecerdasan emosi 
keseluruhan dan kepuasan kerja dengan nilai r = 0.297**, pada p<0.01. Dimensi-
dimensi kecerdasan emosi juga menunjukkan hubungan positif dan signifikan dengan 
nilai r = 0.320** bagi dimensi intrapersonal, nilai r = 0.195** bagi dimensi 
interpersonal, nilai r = 0.172** bagi dimensi kebolehsesuian, nilai r = 0.243** bagi 
dimensi pengurusan tekanan dan nilai r = 0.361** bagi dimensi mood. 

Keputusan kajian mendapati terdapat hubungan yang positif dan 
signifikan di antara jenis budaya organisasi dengan komitmen 
organisasi. Budaya organisasi birokratik nilai r = 0.186**, manakala 
budaya organisasi inovatif pula nilai r = 0.225** dan budaya organisasi 
suportif nilai r = 0.258**. Kesemua nilai r adalah signifikan pada p<0.01. 

Keputusan kajian mendapati terdapat hubungan yang positif dan 
signifikan di antara kecerdasan emosi keseluruhan dan komitmen 
organisasi dengan nilai r = 0.365**, pada p<0.01. Dimensi-dimensi 
kecerdasan emosi juga menunjukkan hubungan positif dan signifikan 
dengan nilai r = 0.323** bagi dimensi intrapersonal, nilai r = 0.325** bagi 
dimensi interpersonal, nilai r = 0.203** bagi dimensi kebolehsesuian, 
nilai r = 0.314** bagi dimensi pengurusan tekanan dan nilai r = 0.430** 
bagi dimensi mood. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan 
di antara kecerdasan emosi keseluruhan dan kepuasan kerja dengan 
nilai r = 0.297**, pada p<0.01. Dimensi-dimensi kecerdasan emosi juga 
menunjukkan hubungan positif dan signifikan dengan nilai r = 0.320** 
bagi dimensi intrapersonal, nilai r = 0.195** bagi dimensi interpersonal, 
nilai r = 0.172** bagi dimensi kebolehsesuian, nilai r = 0.243** bagi 
dimensi pengurusan tekanan dan nilai r = 0.361** bagi dimensi mood.
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5.0  PERBINCANGAN

Keputusan mendapati budaya organisasi suportif mempunyai 
hubungan yang paling tinggi dengan komitmen organisasi dan 
kepuasan kerja berbanding dengan budaya organisasi inovatif dan 
budaya organisasi birokratik. Keputusan ini menyokong kajian Lok 
et.al. (2005) dan Lok dan Crawford (2001)  yang mendapati budaya 
organisasi inovatif dan budaya organisasi suportif mempunyai 
hubungan yang lebih tinggi ke atas komitmen organisasi berbanding 
dengan budaya organisasi birokratik. Staf yang menganggap budaya 
organisasi suportif dan budaya organisasi inovatif sebagai budaya 
yang diamalkan organisasi, merasa lebih yakin dan komited dengan 
kerja. Persepsi positif mereka terhadap organisasi meningkatkan 
tahap kepuasan kerja mereka secara tidak langsung. Kajian Lok et.al. 
(2005) walau bagaimanapun mendapati wujud hubungan yang negatif 
antara budaya organisasi birokratik dengan komitmen organisasi dan 
kepuasan kerja. Ini berbeza dengan hasil kajian pengkaji, di mana 
budaya organisasi birokratik berhubungan positif dan signifikan 
dengan komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Ini disebabkan oleh 
kelompok responden kajian ini yang terdiri daripada staf pentadbiran 
universiti awam dan swasta yang mengamalkan cara kerja birokratik 
sejak sekian lama. Keadaan mereka yang bekerja dalam suasana 
birokratik, berprosedur dan berhirarki menjadikan mereka selesa dan 
sesuai dengan keadaan yang sedemikian (Trivellas dan Dargenidou, 
2009). Maka, adalah munasabah pengkaji memperoleh keputusan yang 
positif dalam hubungan antara budaya organisasi birokratik dengan 
komitmen organisasi dan kepuasan kerja.

Keputusan kajian ini yang mendapati budaya organisasi suportif 
berhubungan positif dengan komitmen organisasi dan kepuasan 
kerja adalah selari dengan keputusan Sigler dan Pearson (2000). 
Budaya organisasi yang kolektif, suportif dan menyokong kebolehan 
dan kemampuan seseorang pekerja itu mampu untuk meningkatkan 
komitmen pekerja terhadap organisasi dan kerjaya mereka. Universiti 
awam dan swasta dalam konteks kajian pengkaji secara langsung 
menunjukkan kekuatan dalam menyokong pekerja untuk bersama-
sama mendokong aspirasi universiti dalam menuju kejayaan. Pekerja 
yang diberikan tanggungjawab, sokongan dan dokongan untuk bekerja 
dalam kumpulan dan terlibat dalam proses pembuatan keputusan 
meningkatkan tahap komitmen organisasi secara langsung. Kajian 
ini juga mendapati budaya organisasi birokratik berhubungan positif 
dengan komitmen organisasi dan kepuasan kerja namun pada tahap 
yang paling rendah. Ini adalah konsisten dengan kajian Silverthorne 
(2004) yang mendapati budaya organisasi birokratik mempunyai tahap 
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komitmen organisasi dan kepuasan kerja yang terendah. Manakala 
budaya organisasi inovatif mempunyai tahap komitmen organisasi 
yang sederhana dan budaya organisasi suportif pula mempunyai 
tahap komitmen organisasi dan kepuasan kerja yang paling tinggi. 
Budaya organisasi suportif dan budaya organisasi inovatif dianggap 
dapat menjana sikap yang positif dalam organisasi dan meningkatkan 
komitmen individu terhadap organisasi tersebut. Budaya organisasi 
birokratik bagaimanapun dianggap mempunyai masalah dalam 
menjaga tahap komitmen organisasi dan kepuasan kerja pekerja. 

Hasil kajian ini turut menyokong hasil kajian yang dijalankan oleh 
Guleryuz et.al. (2008) yang telah mengkaji secara serentak hubungan 
antara kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 
Hasil kajian mereka mendapati kecerdasan emosi berkorelasi secara 
signifikan dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Mereka 
berpendapat kecerdasan emosi memainkan peranan yang penting 
dalam hubungan antara komitmen organisasi dan kepuasan kerja. 
Pekerja yang mampu mengawal emosi, menangani masalah peribadi, 
bertindak rasional, berkomunikasi dengan baik mampu  untuk menjadi 
pekerja yang lebih efektif dan efisyen dalam organisasi. Mereka yang 
cerdas emosinya mampu untuk bekerja dengan gembira dan lebih 
komited terhadap organisasi. 

Oleh yang demikian, adalah wajar pihak pengurusan organisasi 
berusaha untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi pekerja dan 
dalam masa yang sama menjadikan faktor kecerdasan emosi sebagai 
elemen penting dalam pemilihan pekerja. Dalam konteks kajian 
pengkaji, didapati staf pentadbiran di universiti memiliki tahap 
kecerdasan emosi yang sederhana dan tinggi. Kajian juga mendapati 
tiada staf pentadbiran universiti yang dikategorikan sebagai memiliki 
tahap kecerdasan emosi yang rendah. Ini membuktikan bahawa staf 
pentadbiran universiti memiliki tahap kecerdasan emosi yang baik dan 
dalam masa yang sama komited dengan organisasi dan mempunyai 
kepuasan kerja yang tinggi. Keputusan yang sama juga dilaporkan  
Humphreys et.al.  (2005) yang mendapati terdapat hubungan yang positif 
dan signifikan antara kecerdasan emosi dengan komitmen organisasi 
afektif. Staf yang memiliki kemahiran interpersonal yang baik, mampu 
mengawal mood dan mempunyai kemahiran dalam menyesuaikan 
diri dengan pekerjaan menjadikan seseorang itu lebih komited dengan 
kerja. Mereka yang memiliki kecerdasan emosi yang tinggi tidak akan 
mudah mengalah dengan permasalahan yang wujud dalam organisasi 
dan mampu untuk menanganinya dengan profesional. Masalah dan 
konflik yang wujud dalam organisasi juga tidak akan melemahkan 
tahap komitmen organisasi dan kepuasan kerja mereka. Mereka juga 
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percaya dan lebih yakin terhadap organisasi dan sekali gus setia tanpa 
berbelah bahagi terhadap organisasi (Labatmedeine et.al.  2007). 

Ini adalah konsisten dengan kajian Sy et.al. (2006) yang juga mendapati 
terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara kecerdasan emosi 
dengan kepuasan kerja. Mereka mendapati wujud kesan atau pengaruh 
yang tinggi antara kecerdasan emosi dengan kepuasan kerja pekerja. 
Seseorang pekerja yang memiliki tahap kecerdasan emosi yang tinggi 
mempengaruhi secara langsung tahap kepuasan kerja seseorang itu. 
Pekerja yang tidak memiliki tahap kecerdasan emosi yang tinggi pula 
adalah lebih mudah untuk merasa tidak puas hati, memberontak dan 
tidak rasional dalam tindakan serta tingkah laku dalam organsasi. Ini 
turut disokong oleh  Lopes et.al. (2006) yang mendapati staf pentadbiran 
yang memiliki tahap kecerdasan emosi yang tinggi mampu untuk 
bekerja dengan lebih baik dan lebih produktif berbanding dengan staf 
yang memiliki tahap kecerdasan emosi yang rendah. Keputusan yang 
sama juga dilaporkan Aremu (2005) dalam kajiannya yang mengukur 
pengaruh kecerdasan emosi dan motivasi ke atas komitmen kerjaya. 
Kajiannya mendapati kecerdasan emosi seseorang pekerja  itu sangat 
mempengaruhi komitmen mereka terhadap kerjaya. Pekerja yang 
cerdas emosinya merupakan pekerja yang berkualiti dan mampu untuk 
mengawal kehidupan kerja agar menjadi lebih efektif dan komited 
dengan tugas dan tindak tanduk dalam pekerjaan. 

6.0  PENUTUP

Kajian ini secara khususnya memberi implikasi langsung terhadap 
universiti awam dan swasta. Ini dapat diperhatikan dalam konteks 
analisis yang diperoleh daripada dapatan kajian, di mana budaya 
organisasi suportif memiliki hubungan yang paling kuat dan tinggi 
dengan komitmen organisasi dan kepuasan kerja diikuti dengan 
budaya organisasi inovatif dan budaya organisasi birokratik. Ini bererti, 
budaya organisasi suportif amat penting dalam konteks pekerjaan 
dalam kalangan staf pentadbiran di universiti awam dan swasta ini. 
Selain daripada itu, budaya organisasi suportif juga mempengaruhi 
komitmen organisasi dan kepuasan kerja staf pentadbiran universiti. 
Manakala budaya organisasi birokratik dan budaya organisasi 
inovatif tidak mempengaruhi komitmen organisasi dan kepuasan 
kerja walaupun wujud hubungan yang lemah antaranya. Ini bererti, 
universiti awam dan swasta perlu mengambil langkah proaktif dalam 
menjadikan budaya organisasi suportif sebagai tonggak kepada 
budaya organisasi yang diamalkan dalam institusi.

Selain daripada itu, hasil kajian juga mendapati wujud hubungan 
langsung antara kecerdasan emosi dengan komitmen organisasi 
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dan kepuasan kerja. Staf pentadbiran yang komited dan berpuas 
hati dengan kerja mereka mempunyai tahap kecerdasan emosi yang 
sederhana dan tinggi. Ini membuktikan bahawa faktor kecerdasan 
emosi adalah penyumbang kepada komitmen organisasi dan kepuasan 
kerja. Walaupun yang demikian, hasil kajian mendapati hanya 
dimensi mood dalam kecerdasan emosi sahaja yang mempengaruhi 
komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Ini bermakna, universiti 
awam dan swasta harus menitik beratkan peranan yang dimainkan 
oleh kecerdasan emosi dalam usaha untuk meningkatkan komitmen 
organisasi dan kepuasan kerja staf pentadbiran khususnya.  Kursus 
dan latihan yang bersesuaian untuk meningkatkan dan mengekalkan 
tahap kecerdasan emosi dalam kalangan staf pentadbiran secara tidak 
langsung dapat memberi kesan yang lebih baik untuk kepentingan dan 
kesejahteraan psikologi individu dan organisasi.  Universiti juga harus 
mengambil inisiatif untuk memastikan staf pentadbiran yang memiliki 
tahap kecerdasan emosi yang tinggi ini terus kekal berkhidmat dengan 
universiti kerana kestabilan emosi mereka memberi pengaruh langsung 
terhadap kepentingan dan kelangsungan universiti. 
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