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ABSTRAK

Cabaran utama kepada institusi pengajian tinggi ialah memastikan program akademik yang
ditawarkan memenuhi kehendak pasaran serta peka kepada perubahan yang sentiasa berlaku
dalam pelbagai sektor ekonomi masa kini. Sektor pendidikan tinggi mestilah berfungsi
sebagai sebuah institusi yang cekap. Tidak diragui lagi bahawa cabaran serta perkembangan
semasa memerlukan staf yang memiliki kualiti kepimpinan supaya hasrat organisasi tercapai.
Kajian terdahulu menunjukkan kecekapan kepimpinan dipengaruhi oleh pelbagai faktor
misalnya kecerdasan emosi. Selain dari itu, tingkah laku beretika juga merupakan salah satu
isu utama dalam persoalan kepimpinan masa kini. Oleh itu, kajian ini bertujuan untuk menilai
hubungan antara kecerdasan emosi dan kepimpinan apabila etika kerja Islam diamalkan di
kalangan pegawai pentadbiran di IPTA di Malaysia. Responden kajian terdiri dari pentadbir
yang bertugas di universiti awam. Menggunakan pendekatan kuantitatif dan kaedah kajian
rentas, sampel kajian akan dipilih menggunakan teknik persampelan rawak berstrata
berkadaran. Beberapa hipotesis yang telah dibina akan diuji menggunakan analisa regresi
berganda dan regresi hirarki. Dapatan kajian dijangka bermanfaat dari aspek praktikal dan
aspek teoretikal. Kefahaman kepada dapatan kajian membolehkan IPTA membuat
penambahbaikan kepada program pembangunan kepimpinan sedia ada supaya ianya lebih
berkesan lagi.

KATA KUNCI: Etika kerja Islam, Kecerdasan emosi, Kepimpinan

1.  Latar belakang

Pada tahun 1997, Kementerian Pendidikan Malaysia (KPM) (Kementerian Pengajian Tinggi —
KPT, pada ketika itu), mengumumkan hasrat Kerajaan untuk menjadikan negara ini sebagai
pusat kecemerlangan pendidikan tinggi (Malaysia, 2006). Sejak itu, KPM telah
memperkenalkan beberapa bentuk pembaharuan bertujuan menggalakkan kemasukan lebih
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ramai pelajar antarabangsa ke Malaysia. Manakala di bawah Rancangan Malaysia
Kesembilan (2006-2010), Kerajaan terus memberi penekanan kepada agenda pendidikan
kebangsaan. Rancangan pembangunan ini menumpukan kepada lima teras utama, di mana
salah satu daripadanya ialah untuk meningkatkan keupayaan pengetahuan dan inovasi serta
memupuk minda kelas pertama di kalangan rakyat Malaysia (Malaysia, 2006). Selain
daripada itu, Kerajaan juga merancang untuk menjadikan negara ini sebagai hab pendidikan
di rantau ini (Morshidi, 2008) kerena langkah tersebut mempunyai impak yang besar kepada
pertumbuhan ekonomi negara (Simrit Kaur, 2005). Oleh yang demikian, Malaysia perlu untuk
kekal berdaya saing dalam menyediakan kualiti yang baik dalam sektor perkhidmatan
pendidikan tinggi yang diiktiraf bukan sahaja di peringkat tempatan, tetapi juga di peringkat
antarabangsa (KPT, 2006).

Lanjutan dari cabaran semasa dalam bidang ini, para sarjana percaya bahawa kepimpinan
merupakan salah satu faktor kritikal yang menentukan kejayaan dalam usaha transformasi
pendidikan tinggi di seluruh dunia (Bolden, Petrov & Gosling, 2008; Kementerian Pengajian
Tinggi, 2007; Mohd Sidek, 2009; Rosser, 2004). Menyedari kepentingan kemahiran
kepimpinan di kalangan kakitangan institusi pendidikan tinggi, pihak KPM telah menubuhkan
Akademi Kepimpinan Pengajian Tinggi (AKEPT) pada tahun 2008. Pada asasnya AKEPT
ditubuhkan dengan tujuan utama untuk menyediakan program pembangunan kepimpinan
kepada pegawai-pegawai kumpulan pengurusan peringkat pertengahan dan tinggi yang
bertugas di institusi pengajian tinggi Malaysia (KPT, 2007).

2. Pernyataan masalah

Pendidikan tinggi di seluruh dunia telah melalui satu anjakan paradigma yang besar dalam
abad ke-21 ini (UNESCO, 1998). Bagi menangani lonjakan ini, sektor pendidikan tinggi
berdepan dengan beberapa cabaran semasa seperti untuk menarik dan mengekalkan
kecemerlangan pelajar dan kakitangan, keperluan dan pendekatan latihan kepada kakitangan,
penerimaan pedagogi baru, peningkatan tuntutan daripada pelajar, kakitangan, pihak kerajaan
dan orang awam, dan akhirnya kenaikan perbelanjaan pendidikan yang mendadak
memerlukan pihak pengurusan untuk mencari model serta sumber dana pendapatan baru
(Brown, 2001; Shawyun, 2003). Oleh itu amat jelas bahawa cabaran baru ini memerlukan
seseorang yang boleh mengawal diri mereka sendiri, fakulti dan universiti, mengendali
perubahan, mencetus inovasi, sentiasa memupuk keyakinan dan pembelajaran, dan akhirnya
memacu potensi organisasi untuk meraih peluang pada masa depan dengan jayanya
(ACRULEeT, 2007; Bolden et al., 2008; Brown, 2001; King, 2008, KPT, 2007). Selaras
dengan fenomena pendidikan global ini, tidak hairanlah pihak kerajaan telah memberi
perhatian yang serius kepada isu kepimpinan di institusi tinggi awam Malaysia (IPTA)
(Mohamed Khaled, 2009; KPT, 2007; Zulkifli, 2006).

Selain itu, prestasi IPTA di Malaysia sejak kebelakangan ini telah mencuri perhatian banyak
pihak terutamanya laporan yang dikeluarkan oleh The Times Higher Education (2006).
Misalnya kedudukan Universiti Kebangsaan Malaysia (UKM) melonjak dari tangga 289
kepada 185, manakala kedudukan Universiti Malaya (UM) pula telah menurun dari tangga
169 kepada 192. Pada tahun 2009, UM telah meningkat daripada tangga 230 kepada 180,
manakala tiada universiti awam lain berada dalam senarai 200 universiti terbaik dunia (The
Times Higher Education, 2010). Laporan ini telah menimbulkan pertanyaan kepada banyak
pihak mengenai prestasi dan kualiti universiti awam tempatan. Pada masa yang sama, pihak
KPM mensasarkan untuk menempatkan dua universiti awam dalam senarai 50 universiti
terbaik dunia menjelang 2020. Jelas bahawa, di samping beberapa faktor lain, kepimpinan
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yang cemerlang dan kecekapan pengurusan adalah satu kemestian dalam usaha untuk
menggalakkan universiti awam mencapai piawaian antarabangsa (Bolden et al., 2008).

Sebahagian besar kajian terdahulu menunjukkan bahawa kepimpinan yang berkesan
dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti kemahiran menguasai emosi, ciri-ciri demografi
pemimpin itu sendiri, budaya organisasi, dan bentuk model perniagaan (business model)
sesebuah institusi itu (Anand & UdayaSuriyan, 2010; Barbuto & Burbach, 2006; Barling,
Slater, & Kelloway, 2000; Hur, 2008; Judeh, 2010; Mung, Mei, Kwang & Songan, 2009;
Schafer, 2010; Wright & Pandey, 2010; Zagorsek, Jaklic & Stough, 2004). Walau
bagaimanapun, ramai sarjana memberi saranan bahawa kecerdasan emosi semakin mendapat
perhatian yang besar dalam kajian kepimpinan masakini (Anand & UdayaSuriyan, 2010;
Barbuto & Burbach, 2006; Gardner & Stough, 2002; Goleman, 1998a; Groves, McEnrue, &
Shen, 2008; Weinberger, 2003, 2009).

Sungguhpun terdapat kajian terdahulu yang agak besar berkaitan pembolehubah kecerdasan
emosi dan kepimpinan, tetapi hanya sedikit yang diketahui mengenai kesan penyederhana
etika kerja Islam ke atas hubungan antara kecerdasan dan kepimpinan di kalangan pentadbir
institusi pendidikan tinggi terutamanya mereka yang berada di IPTA.

3. Ulasan karya

Amnya kecerdasan emosi ialah sesuatu yang berkaitan dengan keupayaan untuk mengenal
pasti, mengendali dan menguruskan emosi sendiri dan pihak lain (Mayer & Salovey, 1997).
Dalam kajian ini, pembolehubah kecerdasan emosi akan disandarkan kepada model abiliti
yang diutarakan oleh Mayer dan Salovey (1997). Sementara itu, tingkah laku beretika
merujuk kepada melakukan perkara yang betul serta bertindak dengan adil kepada orang lain
(Kelly, 1999). Manakala, etika kerja Islam pula melibatkan hubungan sosial, psikologi, aspek
moral, dan juga menyentuh dimensi ekonomi. Islam mengajar umatnya bahawa kerja yang
dilakukan mestilah bermakna dan bermanfaat bukan sahaja kepada diri sendiri, tetapi kepada
orang lain dan masyarakat umum. Kerja juga dilihat sebagai sumber maruah dan pencapaian
kehidupan yang seimbang (Ali & Al-Owaihan, 2008). Bagi takrifan kepimpinan, Yulk (2002)
menyatakan, walaupun tiada definisi tepat mengenai konsep ini, kepimpinan boleh dilihat
sebagai satu proses di mana individu dengan sengaja menggunakan pengaruhnya ke atas
orang lain untuk memimpin, menyusun, dan memudahkan aktiviti serta hubungan dalam
sesebuah organisasi.

Kajian terdahulu menunjukkan sebilangan penyelidikan telah dilakukan ke atas kecerdasan
emosi dan tingkah laku kepimpinan dengan dapatan yang tidak konsisten antara hubungan
kedua-dua pembolehubah tersebut (Anand & UdayaSuriyan, 2010; Gardner & Stough, 2002;
Langhorn, 2004; Lindebaum & Cartwright, 2010; Sosik & Magerian, 1999; Tang, Yin, &
Nelson, 2010; Weinberger, 2009). Pada masa yang sama, satu lagi isu penting dalam
penyelidikan kepimpinan adalah tingkah laku yang beretika (Hopkins, O'Neil, & Williams,
2007). Selain itu, pelbagai salah laku yang berlaku di seluruh dunia telah meningkatkan lagi
kesedaran mengenai kepentingan isu etika ini (Ali, 2009; Ali & Al-Owaihan, 2008; Arslan,
2001; Harshman & Harshman, 2008).

Umumnya teori prestasi (performance theory) menerangkan hubungan antara pembolehubah
kecerdasan emosi dan pembolehubah tingkah laku kepimpinan (Feldman, 1999; Goleman
1998a). Selain itu, teori prestasi juga boleh digunakan untuk menjelaskan keberkesanan
tingkah laku kepimpinan (Goleman, 1998b). Goleman (1998a) pula menegaskan bahawa
tahap pemahaman mengenai emosi oleh seseorang pemimpin memainkan peranan yang
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penting di tempat kerja, yang memisahkan pemimpin yang berkesan dari yang sebaliknya.
Lebih tinggi tahap seseorang itu berada dalam sesebuah organisasi, kemahiran teknikal dan
keupayaan kognitif menjadi semakin kurang penting, tetapi kecerdasan emosi menjadi
semakin penting (Goleman, 1998b).

Menyedari akan hal ini, pengaruh kecerdasan emosi sebagai peramal kepada kepimpinan
yang berkesan telah dikaji dengan amat meluas (Alston, Dastoor, & Sosa-Fey, 2010; Anand
& UdayaSuriyan, 2010; Antonakis, Ashkanasy, & Dasborough, 2009; Fowlie & Wood, 2008;
Gardner & Stough, 2002; Kerr, Garvin, Heaton, & Boyle, 2006; Langhorn, 2004). Kedua-dua
pendekatan kecerdasan emosi (iaitu ability-based model dan mixed model) telah digunakan
secara meluas dalam bidang ini. Adalah disarankan bahawa pemimpin yang menunjukkan
tahap kecerdasan emosi yang lebih tinggi berbanding rakan-rakan lain akan lebih maju dalam
kerjaya mereka (Higgs & Rowland, 2002). Menurut George (2000), perasaan (feelings) bukan
semata-mata sebagai sebahagian daripada kepimpinan, sebaliknya ia adalah gabungan antara
mood dan emosi yang turut mempengaruhi keberkesanan kepimpinan seseorang. Beliau
menambah kecerdasan emosi boleh menyumbang kepada pandangan berwawasan seseorang
pemimpin dalam organisasi apabila mereka mampu menguasai emosi mereka dengan
meningkatkan proses pemikiran mengenai cabaran serta peluang mendatang.

Manakala Chen, Jacobs dan Spencer (1998) menyifatkan kecerdasan emosi sebagai ciri-ciri
utama yang menjurus kepada kepada hampir 90% daripada kejayaan dalam kepimpinan
organisasi. Sementara itu, Goleman (1998a) mendakwa bahawa kompetensi emosi adalah dua
kali ganda penting berbanding kebolehan kognitif sahaja. Sebagai tambahan beliau
menegaskan, dalam usaha untuk maju dalam kerjaya seseorang pemimpin, kecekapan emosi
sangat mempengaruhi serta memberi kelebihan kepada seseorang pemimpin. Oleh itu,
menyedari kepentingan kompetensi emosi, Goleman (1998b) menyarankan supaya organisasi
memberi penekanan terhadap aspek kompetensi kecerdasan emosi kepada kakitangan sedia
ada, atau mencari individu yang mempunyai kemahiran tersebut bagi meningkatkan prestasi
organisasi.

Hopkins et al. (2007) mencadangkan bahawa kecerdasan emosi adalah elemen penting kepada
keberkesanan kepimpinan ahli lembaga sekolah. Sementara itu beberapa sarjana telah
mengkaji hubungan antara kecerdasan emosi dan gaya kepimpinan (Gardner & Stough, 2002;
Langhorn, 2004). Manakala Sivanathan dan Fekken (2002) telah mengkaji hubungan antara
kecerdasan emosi, penaakulan moral dan gaya serta keberkesanan kepimpinan.

Sungguhpun kajian terdahulu menunjukkan dapatan yang tidak konsisten, tetapi sebahagian
besar dapatan lepas menunjukkan hubungan yang konsisten antara kecerdasan emosi dan
kepimpinan yang berkesan (Anand & UdayaSuriyan, 2010; Caruso & Salovey, 2004; Gardner
& Stough, 2002; Goleman, 1998a; Langhorn, 2004; Vrba, 2007). Kajian terdahulu juga
menunjukkan skor kecerdasan emosi adalah peramal yang kuat kepada keberkesanan
kepimpinan (Anand & UdayaSuriyan, 2010; Gardner & Stough, 2002; Kerr et al., 2006).
Walaupun isu kecerdasan emosi dan amalan kepimpinan dengan etika kerja secara umum
adalah sangat penting, tetapi hanya terdapat kajian yang sangat terbatas samada di negara ini
dan juga di tempat-tempat lain (Ali, Falcone, & Azim, 1995; Mung et al., 2009; Rice, 1999).
Menyedari perkembangan ini, maka adalah penting untuk memahami hubungan antara
kecerdasan emosi dan amalan kepimpinan. Tidak seperti kecerdasan semula jadi (1Q),
kecerdasan emosi boleh dipelajari (Goleman, 1995, 1998a; Latour & Hosmer, 2002) dan
dimantapkan dari semasa ke semasa (Mayer, Salovey, & Caruso, 2004).

Etika kerja sememangnya telah dikenalpasti sebagai salah satu faktor yang membawa kepada
keberkesanan kepimpinan dan prestasi organisasi. Setelah menganalisis lebih daripada 150
kajian, Reave (2005) mendapati bahawa terdapat hubungan yang konsisten antara nilai-nilai
kerohanian (seperti integriti, kejujuran, dan merendah diri), dan kepimpinan yang berkesan.
Dalam satu kajian yang melibatkan 1,354 pengurus, Parry dan Proctor-Thomson (2002)

333



mendapati hubungan yang positif antara integriti dan tingkah laku kepimpinan gaya
transformasi. Selain daripada itu, integriti juga didapati mempunyai hubungan yang positif
dengan keberkesanan dan kepimpinan organisasi. Manakala dapatan kajian oleh Simola,
Barling, dan Turner (2010) mendapati bahawa etika penjagaan (ethic of care) merupakan
faktor peramal kepada kepimpinan gaya transformasi dan etika keadilan (ethic of justice)
merupakan faktor peramal kepada kepimpinan gaya transaksi. Sebaliknya, beliau
mencadangkan bahawa etika penjagaan bukan faktor peramal kepada kepimpinan gaya
transaksi dan etika keadilan bukan faktor peramal kepada kepimpinan gaya transformasi.

Sementara itu, tingkah laku beretika amat selari dengan dasar Kerajaan yang berhasrat untuk
membentuk masyarakat berbudaya dengan nilai-nilai moral yang kukuh sebagaimana yang
telah digariskan dalam Rancangan Malaysia Kesembilan (Malaysia, 2006, 2010). Hal ini
adalah penting kerana masyarakat dengan minda kelas pertama yang berpengetahuan, budaya
prestasi tinggi, dan berdaya saing perlu mempunyai integriti dan nilai-nilai moral yang baik.
Tambahan pula apabila masyarakat telah menjadi komuniti yang berpendidikan serta
menghargai nilai budaya, seni dan warisan, serta sejarah negara, bangsa dan agama. Komuniti
ini mestilah mempunyai perasaan yang kuat iaitu tinggi harga diri dan mampu menghadapi
cabaran globalisasi. Selain itu, komuniti ini juga mempunyai kepercayaan kepada Tuhan,
setia kepada Raja, bangsa dan negara. Seperti yang dinyatakan dalam Perkara 3 (1), walaupun
agama-agama lain boleh diamalkan secara aman dan harmoni, tetapi Islam adalah agama
rasmi Persekutuan (Malaysia, 2005). Oleh itu, adalah naif untuk mengabaikan etika kerja
Islam dalam masyarakat di mana orang-orang Melayu-Islam merupakan kelompok yang
dominan.

Sementara itu, walaupun kumpulan pentadbir telah terbukti mempunyai peranan yang penting
dalam pengurusan dan pembangunan institusi pendidikan tinggi, namun nampaknya tidak
semua pihak yang benar-benar memahami peranan mereka, malahan dalam kebanyakan
keadaan sumbangan mereka kurang diberi pengiktirafan yang setimpal (Szekeres, 2004).
Menurut Johnsrud, Heck dan Rosser (1998), corak rutin harian, kekurangan pengiktirafan atas
sumbangan mereka, dan peluang kemajuan kerjaya yang sangat terbatas merupakan tiga
faktor utama kekecewaan kumpulan pentadbir ini. Selain daripada itu, hanya terdapat
sejumlah kecil artikel yang khusus mengenai pembangunan kumpulan pentadbiran di
peringkat nasional mahupun antarabangsa (Abd. Rahim & Abdul Shukor, 2006; Conway,
2000; Johnsrud et al., 1998; Szekeres, 2004; Whitchurch, 2004).

Berdasarkan perbincangan di atas, cadangan kerangka kajian seperti Rajah 1 di bawah.

Kecerdasan emosi Gaya kepimpinan
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Rajah 1: Cadangan kerangka kajian

4, Teori Dasar

Pembangunan kerangka kajian adalah berasaskan kepada teori kepimpinan transformasi bagi
menjelaskan hubungan serta bagaimana kecerdasan emosi, etika kerja Islam mempengaruhi
kepimpinan pentadbir di IPTA. Walaupun terdapat beberapa teori kepimpinan kontemporari,
tetapi teori kepimpinan transformasi telah diterima secara meluas dalam kajian psikologi
organisasi (Bass, 1985; Bennis & Nanus, 1985; Burns, 1979; Sashkin, 1988). House dan
Aditya (1997) menjelaskan teori kepimpinan transformasi mempunyai beberapa ciri tertentu.
Pertama, teori ini menjelaskan bagaimana pemimpin mampu untuk mencapai hasil yang
cemerlang dalam menguruskan organisasi. Kedua, teori ini menunjukkan bagaimana
sesetengah pemimpin dikagumi oleh pengikutnya, bermotivasi, amanah, hormat
menghormati, dedikasi, setia, tinggi komitmennya, dan mampu mengekalkan berprestasi yang
tinggi (Bass, 1985). Ketiga, kepimpinan mempamirkan tingkahlaku yang mengagumkan
(berpandangan jauh, menjadi role model, keupayaan kognitif yang hebat dan sebagainya lagi).
Akhir sekali, pemimpin mempunyai pengaruh yang kuat ke atas motivasi, emosi, kepuasan
kerja, harga diri pengikut serta visinya dapat dikongsi bersama oleh pengikut (Bass &
Stodgill, 1990; Parry & Proctor-Thomson, 2002).

5. Kesimpulan

Sejak kebelakanagan ini, kajian mengenai hubungan antara kecerdasan emosi dan kepimpinan
telah mendapat perhatian ynag besar di kalangan ahli akademik dan juga sektor swasta.
Kajian terdahulu mencadangkan kecerdasan emosi mempunyai hubungan yang positif
dengan amalan kepimpinan. Berdasarkan model abiliti, empat elemen kecerdasan
emosi iaitu penilaian emosi, ekspresi emosi, penguasaan, dan memanfaatkan emosi
akan digunakan dalam kajian ini. Manakala gaya kepimpinan pula merujuk kepada
gaya kepimpinan transformasi dan kepimpinan transaksi. Berdasarkan model tersebut
juga, empat elemen kecerdasan emasi digunakan sebagai pembolehubah bebas dan
amalan kepimpinan adalah pembolehubah bersandar.

Kajian terdahulu turut melihat hubungan antara kecerdasan emosi dan kepimpinan,
antara kecerdasan emosi dan budaya/nilai, dan antara budaya /nilai dan kepimpinan.
Selain itu, kepimpinan transformasi dikatakan mempunyai nilai yang tinggi, keadilan,
kesetiaan, kejujuran, kesaksamaan, keadilan, dan hak asasi manusia. Kajian ini
berhasrat untuk melihat kemungkinan hubungan (kesan penyederhana) etika kerja
Islam dalam hubungan antara pembolehubah kecerdasan emosi dan pembolehubah
kepimpinan kerana persoalan ini masih kurang diberi perhatian yang serius sehingga
Kini.
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