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ABSTRAK 
 
 
Kajian ini dijalankan untuk melihat kesan Modul Kecerdasan Emosi untuk meningkatkan 
kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan 
pegawai Tentera Laut Diraja Malaysia (TLDM).  Subjek kajian terdiri daripada pegawai 
muda tentera laut yang berkhidmat di Pangkalan TLDM Lumut, Malaysia.  Modul 
Kecerdasan Emosi yang digunakan dalam kajian ini telah diubah suai daripada satu siri 
aktiviti kecerdasan emosi yang dihasilkan oleh Lynn (2002).  Tujuan kajian adalah untuk 
mengetahui kesan intervensi Modul Kecerdasan Emosi ke atas kumpulan rawatan 
berbanding kumpulan kawalan.  Reka bentuk kajian eksperimen tulen praujian-
pascaujian dengan kumpulan kawalan digunakan di mana pemilihan subjek kajian 
dijalankan secara persampelan rawak melibatkan 67 orang pegawai TLDM daripada 17 
unit kapal di Pangkalan TLDM Lumut.  Subjek kajian diagihkan kepada dua kumpulan 
iaitu kumpulan kawalan yang terdiri daripada 35 orang pegawai manakala kumpulan 
rawatan mengandungi 32 orang pegawai.  Data dianalisis dengan menggunakan analisis 
deskriptif dan inferensi.  Kesan rawatan dilihat dengan mengukur skor min kecerdasan 
emosi berdasarkan instrumen Schutte Self-Report Inventory (SSRI), skor min kepuasan 
kerja berdasarkan instrumen Job Satisfaction Survey (JSS) dan skor min komitmen 
terhadap organisasi dengan menggunakan instrumen Organizational Commitment 
Questionnaire (OCQ).  Dapatan kajian dianalisis dengan menggunakan ujian analisis 
sehala Multivariate Analysis of Variance (one-way MANOVA).  Modul Kecerdasan 
Emosi didapati memberikan kesan signifikan terhadap tahap kecerdasan emosi, kepuasan 
kerja dan komitmen terhadap organisasi kumpulan rawatan pada aras signifikan .05 (p 
<.05).  Hasil ujian Multivariate Pillai’s Trace dengan nilai [F (3,60) = 48.128, p <.05] 
menunjukkan bahawa Modul Kecerdasan Emosi merupakan faktor yang menyumbang 
kepada peningkatan kecerdasan emosi, kepuasan kerja, dan komitmen terhadap 
organisasi.  Keputusan ujian Tests of Between-Subjects Effects menunjukkan kesan 
signifikan modul kepada kecerdasan emosi [F (1, 62) = 87.382, p <.05], kepuasan kerja 
[F (1,62) = 13.456, p <.05] dan komitmen terhadap organisasi [F (1,62) = 78.938, p <.05].  
Nilai R2 mendapati bahawa Modul Kecerdasan Emosi telah menyumbang peningkatan 
sebanyak 58.5% (kecerdasan emosi), 17.8% (kepuasan kerja) dan 56% (komitmen 
terhadap organisasi) dalam kumpulan rawatan.  Analisis ujian Estimated Marginal Means 
menunjukkan min terubah suai yang lebih tinggi dalam kumpulan rawatan bagi 
kecerdasan emosi (126.313), kepuasan kerja (145.250) dan komitmen terhadap 
organisasi (68.938).  Ujian Post Hoc Bonferroni Adjusted Pairwise Comparison 
mengesahkan bahawa perbezaan tersebut adalah signifikan kerana p <.05.  Maklum balas 
daripada subjek kajian menunjukkan bahawa intervensi yang dilaksanakan dapat 
membantu meningkatkan kesedaran tentang kecerdasan emosi dan menyarankan modul 
tersebut digunakan sebagai salah satu intervensi kaunseling bagi membantu 
meningkatkan tahap kecerdasan emosi dalam kalangan warga TLDM. 
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THE EFFECTS OF EMOTIONAL INTELLIGENCE MODULE TO 
INCREASE EMOTIONAL INTELLIGENCE, JOB SATISFACTION 
AND COMMITMENT TOWARDS ORGANIZATIONAL AMONG 

RMN OFFICERS 
 
 

ABSTRACT 
 
 

This study investigated the effects of Emotional Intelligence (EI) module to increase 
emotional intelligence, job satisfaction and commitment towards organizational among 
Royal Malaysian Navy (RMN) officers.  Subjects were young navy officers serving at 
a Naval Base in Lumut, Malaysia.  The EI module used in this research was adapted 
from a series of EI activities formed by Lynn (2002).  The purpose of the study is to 
measure the effects of EI intervention of treatment group compared to control group by 
utilizing a true experimental design with pretest-posttest control group.  Random 
sampling was used to select 67 RMN officers from 17 ships available at Lumut Naval 
base.  Subjects were divided into two groups which were control group of 35 officers 
and treatment group of 32 subjects.  Descriptive and inferential analysis were used to 
analyse the data.  The effects of the intervention was assessed by the mean score of 
Schutte Self-Report Inventory (SSRI), mean score of Job Satisfaction Survey (JSS) and 
mean score of Organizational Commitment Questionnaire (OCQ).  Data were analysed 
using the one-way Multivariate Analysis of Variance (one-way MANOVA).  EI 
intervention was  found to have significant effects on the level of EI, job satisfaction 
and organizational commitment among the treatment group at a significance level of 
.05 (p <.05).  Multivariate Pillai’s Trace test with a value of [F (3,60) = 48.128, p <.05] 
showed that EI module is the contributing factor towards the improved level of EI, job 
satisfaction and organizational commitment.  The results of Tests of Between-Subjects 
Effects showed that the EI module had a significant impact on EI [F (1, 62) = 87.382, 
p <.05], job satisfaction [F (1,62) = 13.456, p <.05] and organizational commitment [F 
(1,62) = 78.938, p <.05].  R2 values indicated that the EI module contributed to an 
increase of 58.5% (EI), 17.8% (job satisfaction) and 56.0% (organizational 
commitment) in the treatment group.  The Estimated Marginal Means revealed that the 
adjusted means is higher in treatment group for each of the variables with a value of 
126.313(EI), 145.250 (job satisfaction) and 68.938 (organizational commitment).  Post 
Hoc Bonferroni Adjusted Pairwise Comparison results confirmed that the differences 
in the treatment group are statistically significant at p <.05. The subjects’ view on the 
intervention conducted showed that the intervention helped them to increase their 
awareness on EI.  Subjects also recommended the EI module to be used as one of the 
counseling interventions to assist in increasing the level of EI among the navy 
personnel.  
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PENGENALAN 

 

 

 

 

1.1 Pendahuluan 

 

Kajian ini berfokus kepada kesan Modul Kecerdasan Emosi untuk meningkatkan 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan 

pegawai Tentera Laut Diraja Malaysia (TLDM).  Bab pertama ini menjelaskan tentang 

latar belakang dan permasalahan kajian, objektif dan soalan kajian, hipotesis kajian, 

kerangka kajian, kepentingan kajian, skop dan batasan kajian, serta definisi istilah 

untuk kajian yang dijalankan. 
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1.2 Latar belakang 

 

Sejak tahun 1990-an lagi, kepentingan peranan, fungsi dan tanggungjawab anggota 

perkhidmatan awam menjadi tumpuan utama kerajaan Malaysia.  Hal ini ditegaskan 

oleh mantan Ketua Pengarah Perkhidmatan Awam Malaysia, Zainal Rahim Seman 

yang menyatakan bahawa anggota perkhidmatan awam merupakan nadi pentadbiran 

elemen penting dalam pentadbiran sesebuah negara (Plan Strategik 2017-2018).  Oleh 

yang demikian, pengurusan sumber manusia yang cemerlang dalam perkhidmatan 

awam kini menjadi fokus utama negara dalam agenda pembangunan modal insan 

Perkhidmatan Awam Malaysia.  Kecemerlangan organisasi awam melalui dasar latihan 

dan program-program yang dinamik serta perkhidmatan psikologi mengikut keperluan 

semasa dijangka dapat memantapkan pembangunan sumber manusia dalam 

Perkhidmatan Awam.  Seterusnya, transformasi ini dapat membantu negara dalam 

melahirkan dan membangunkan penjawat awam yang bukan sahaja mempunyai 

keupayaan dalam pemikiran kritikal dan kemahiran komunikasi malah mempunyai 

kecekapan dan kemahiran menguruskan emosi serta bersikap positif.   

 

Selain itu, menurut Siti Sarawati (2017), sektor awam merupakan faktor 

penggerak yang sangat signifikan dalam menyokong pembangunan sesebuah negara.  

Oleh itu, penjawat awam sentiasa dikehendaki melaksanakan tanggungjawab dengan 

penuh berhemah dan produktif (Mohd Azizul, 2020).  Maka dapat dirumuskan bahawa 

kecemerlangan sektor perkhidmatan awam dipengaruhi oleh kekuatan sumber manusia 

yang mahir dari segi pengetahuan, budaya, nilai, kepercayaan, sikap, personaliti dan 

bakat (Che Mohd, Bahyah & Aziz, 2017; Jabatan Perkhidmatan Awam, 2016).  
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Buku Transformasi Perkhidmatan Awam yang merupakan rakaman perjalanan  

Transformasi Perkhidmatan Awam Malaysia daripada tahun 2013 sehingga tahun 2016 

menekankan bahawa perkhidmatan awam memerlukan penjawat awam yang 

berkemahiran tinggi, berdedikasi dan bermotivasi bagi melaksanakan tanggungjawab 

dan amanah membangunkan negara.  Dalam usaha untuk mencapai hasrat ini, 

dinyatakan bahawa perkhidmatan awam amat memerlukan sumber manusia yang 

bukan sahaja mempunyai kemahiran teknikal dan konseptual, tetapi perlu diperkasa 

dengan kemahiran tertentu seperti pengurusan modal insan yang cekap.  Kekuatan 

sumber manusia dalam sebuah organisasi terutamanya daripada aspek kemahiran, 

pengetahuan, nilai, kepercayaan, sikap, kestabilan emosi dan personaliti adalah faktor 

penyumbang kepada kecemerlangan perkhidmatan awam.  Justeru, pengurusan modal 

insan perkhidmatan awam perlu memiliki strategi yang komprehensif bagi 

mengenalpasti dan memastikan individu yang terbaik terus berada dalam perkhidmatan 

awam. 

 

Individu yang berada dalam sektor awam juga apabila berada dalam era menuju 

ke arah kecemerlangan sektor perkhidmatan awam, pelbagai cabaran bakal ditempuhi.  

Oleh itu, pelbagai strategi dan kaedah kerja yang baharu serta mencabar dikemukakan 

sehingga boleh mengakibatkan peningkatkan tekanan dalam kalangan penjawat awam 

(Liley, Norsuraya & Nur Azmina, 2016; Aris Kasan & lain-lain, 2012).  Hasil kajian 

yang dilaksanakan dalam kalangan penjawat awam daripada pelbagai jabatan dan 

kementerian awam menunjukkan bahawa tekanan dalam diri individu memberi kesan 

kepada motivasi, prestasi kerja dan corak pemikiran serta keadaan emosi penjawat 

awam.  
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Individu yang tertekan dari segi emosi dan mental kerap menunjukkan simptom 

seperti hilang minat untuk bekerja, tiada kepuasan kerja, sering membantah, mengalami 

gangguan kesihatan seperti sakit otot dan tekanan darah tinggi (Mohd Juraimy & lain-

lain, 2016).  Individu yang menunjukkan simptom tersebut biasanya sukar untuk 

menumpukan perhatian atau fokus kepada kerja berbanding individu yang normal.  

Menurut Ganing, Mohammad Mujaheed dan Wan Nur Nazihah (2020), tekanan mental, 

fizikal dan emosi merupakan faktor mustahak yang boleh mengganggu kesejahteraan 

hidup seseorang pekerja.  Sekiranya pekerja sering menghadapi masalah berkaitan 

tekanan emosi, maka akan menjadi sukar untuk pihak pengurusan mencapai tahap 

produktiviti yang tinggi dan meningkatkan kecemerlangan organisasi.  Harun Yahya, 

Ummi Munirah dan lain-lain (2021) menyokong kenyataan ini dengan menyatakan 

bahawa tekanan di tempat kerja dalam kalangan penjawat awam boleh menjejaskan 

produktiviti serta prestasi organisasi. 

 

Dalam pada itu, Etika Perkhidmatan Awam (2021) yang dikemukakan oleh 

Institut Tadbiran Awam Negara (INTAN) menyatakan bahawa penjawat awam perlu 

mengamalkan budaya kerja yang profesional dengan tidak membiarkan emosi negatif 

mempengaruhi diri mereka dalam melaksanakan tugasan harian.  Di samping itu, 

penjawat awam juga seharusnya mempunyai sikap empati yang boleh memahami 

keadaan dan masalah orang lain terutamanya pelanggan  serta berusaha membantu 

dengan sedaya upaya.  Oleh yang demikian, tidak hairanlah jika diringkaskan bahawa 

penjawat awam yang cemerlang merupakan penjawat awam yang seimbang dari sudut 

kerohanian dan fizikal. 
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Sebagai menyokong kenyataan berkenaan penjawat awam oleh pihak INTAN, 

Fadzin, Mohammad dan Farah (2020) mendapati bahawa penjawat awam adalah 

sumber penting dalam sesuatu organisasi dalam pelaksanaan urusan pentadbiran dan 

mencapai matlamat serta menentukan kejayaan atau kegagalan organisasi.  Sehubungan 

itu, majikan perlu menyedari kepentingan pekerja sebagai aset penting bagi sesuatu 

organisasi dan seterusnya memastikan keselesaan dan kepuasan pekerja sewaktu 

mereka bertugas agar mereka dapat menyumbangkan produktiviti yang tinggi 

(Abdullah, Ishak & Ulya, 2018). 

 

Dari perspektif lain, Nurul Hudani dan lain-lain, (2015) mendapati tingkah laku 

positif seseorang pekerja dipengaruhi oleh kecerdasan emosi yang dapat menjana 80% 

kejayaan pekerja tersebut dalam sesebuah organisasi.  Kejayaan yang dimaksudkan 

adalah dari segi kemampuan dan kecekapan individu mengatur urus kemahiran emosi 

dan pengetahuan intelek sehingga memberi refleksi positif terhadap keseluruhan sikap 

dan tindak balas serta menunjukkan penglibatan kawalan diri yang tersusun dan 

terancang (Emy Yusnida & lain-lain, 2017, Nurul Hudani & lain-lain, 2015).  Menurut 

Rogis, Amar, Hasimi, Zailin dan Nur Surayya (2019), kecerdasan emosi dapat 

mempengaruhi persekitaran kerja dan kehidupan seseorang individu.  Manakala, 

keseimbangan dalam mengawal faktor kehidupan dan tugas dapat dicapai oleh individu 

apabila tahap kecerdasan emosinya adalah tinggi. 

 

Berdasarkan hasil kajian yang dijalankan oleh Jabatan Perkhidmatan Awam 

(JPA) yang diulas oleh syarikat perunding latihan pembangunan diri (Life Champion 

Traning), sebanyak 67% penjawat awam didapati berada di tahap tekanan kerja 

sederhana manakala 27.1% berada di tahap tekanan kerja yang tinggi.  Faktor tahap 
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kesihatan emosi dan mental yang rendah dilaporkan menjadi antara faktor utama 

kepada tercetusnya masalah lain.  Antara masalah yang wujud akibat tahap kesihatan 

emosi yang rendah adalah komitmen yang minimum kepada kerja, tahap disiplin 

rendah, produktiviti menurun, dan kadar berhenti kerja yang tinggi.  Hasil kajian oleh 

Mohyi (2021) merumuskan bahawa terdapat kesan signifikan antara kecerdasan emosi 

dan komitmen terhadap organisasi ke atas prestasi kerja.  Semakin tinggi tahap 

kecerdasan emosi dan tahap komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pekerja, 

semakin tinggi prestasi kerja individu tersebut.  

 

Berdasarkan dapatan ini, pemantapan modal insan dalam sektor awam dari 

aspek emosi, personaliti dan tingkah laku yang konsisten di dalam pembangunan 

sumber manusia  

adalah isu yang amat penting dalam sesebuah negara (Nurul Hudani dan lain-lain, 2015; 

Fadzin, Mohammad & Farah, 2020).  Oleh yang demikian, memiliki tahap kesihatan 

emosi yang cemerlang kini menjadi aspek yang sangat penting kepada penjawat awam 

sebagai salah satu keperluan dalam proses pemantapan modal insan yang menyeluruh. 

 

Kecerdasan emosi seringkali dikaitkan dengan kepuasan kerja dan komitmen 

pekerja terhadap organisasi.  Kecerdasan emosi merupakan elemen penting untuk 

menentukan tahap kepuasan kerja dan seterusnya bagi meramal keberkesanan sesuatu 

organisasi.  Emosi  dan  kepuasan  dalam  pekerjaan  adalah  pemangkin utama  dalam 

menentukan daya saing dan kecemerlangan sesebuah organisasi (Muhamad Firdaus, 

Haliyana & Nurul, 2017).  Walau bagaimanapun, didapati masih kurang kajian yang 

mengaitkan antara elemen kecerdasan emosi dan kepuasan kerja dalam pelbagai sektor 

awam di Malaysia (Mohd Azizul, 2020). 
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Secara umumnya, pekerja yang mempunyai tahap kecerdasan emosi yang tinggi 

akan lebih berpuashati dengan pekerjaan mereka, dan kepuasan kerja adalah faktor 

yang amat penting untuk mengekalkan pekerja untuk terus berkhidmat dalam organisasi 

(Ealias & George, 2012; Siti Nur & lain-lain, 2019).  Menurut Siti Nur dan lain-lain 

(2019), ketidakpuasan dalam kalangan pekerja boleh menimbulkan pelbagai kesan 

negatif seperti malas, penipuan, ponteng kerja dan tekanan perasaan dan keadaan ini 

memberi impak yang negatif kepada keseluruhan organisasi.  

 

Di samping itu, kepuasan kerja dan kecerdasan emosi dilihat sebagai dua 

komponen penting dalam pengurusan organisasi dan kesejahteraan pekerja (Suleman 

dan lain-lain, 2020).  Kepuasan kerja dapat mempengaruhi kehidupan peribadi pekerja 

dan boleh digunakan sebagai pengukur kualiti perkhidmatan di sesebuah organisasi, 

manakala kecerdasan emosi pula adalah satu pemboleh ubah yang dapat meningkatlam 

tahap kepuasan kerja di organisasi tersebut.  Menurut Stewart (2008) dan  Lee (2017), 

terdapat korelasi yang tinggi antara kepuasan kerja dan kecerdasan emosi.  Pekerja yang 

mempunyai tahap kecerdasan emosi yang tinggi dapat menguruskan tekanan kerja 

dengan baik dan seterusnya mencapai tahap kepuasan kerja yang tinggi. 

 

 Dalam pada itu, kepuasan kerja dikaitkan dengan autonomi dan kebebasan 

membuat keputusan di tempat kerja (Venissa, Smith & Akram, 2020).  Kuasa untuk 

membuat keputusan dan bekerja secara bebas tanpa sentiasa diawasi oleh majikan dapat 

memberikan perasaan rasa kekitaan (sense of belonging) kepada pekerja.  Di samping 

itu, perasaan ini juga menyumbang kepada tahap kepuasan kerja yang lebih tinggi.  

Sementara itu Venissa, Smitha dan Akram (2020) dan Tengku Elmi (2021) mendapati 

kecerdasan emosi mempunyai hubungan positif dengan tahap kepuasan kerja.  Mereka 
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mendapati bahawa pekerja yang mempunyai kecerdasan emosi yang tinggi, dapat 

berfikir secara rasional dan menyelesaikan masalah di tempat kerja.  Pekerja yang dapat 

memahami situasi kerja dengan menggunakan kecerdasan emosi didapati mempunyai 

tahap kepuasan kerja yang lebih tinggi.  Kesimpulannya, semakin tinggi tahap 

kecerdasan emosi maka semakin tinggi tahap kepuasan kerja seseorang individu. 

 

Secara ringkasnya, tahap kecerdasan emosi yang rendah menyebabkan tahap 

kepuasan kerja yang rendah dalam kalangan pekerja.  Oleh yang demikian, pihak 

pengurusan organisasi perlu sering menjalankan intervensi dalaman untuk 

membimbing pekerja mengetahui cara-cara menguruskan emosi di tempat kerja 

(Abdulrahman, 2020; Venissa, Smitha & Akram, 2020; Kanesan, 2019; Erny Yusnida, 

Haslinda & Zatul, 2017).  

 

Selain daripada kajian tentang kepuasan kerja, komitmen terhadap organisasi 

merupakan satu lagi aspek yang sentiasa dikaji oleh para pengkaji di mana sering kali 

didapati wujudnya hubungan antara komitmen terhadap organisasi dan sikap atau 

tingkah laku di tempat kerja (Rogis dan lain-lain, 2019; Moradi & Fateme, 2011).  

Menurut Mohd Khairuddin, Maspiah dan Halimah (2017) dan Alsughayira (2021), 

terdapat hubungan positif yang signifikan antara tahap kecerdasan emosi dengan tahap 

komitmen terhadap organisasi.  Hubungan positif yang signifikan ini menunjukkan 

bahawa semakin tinggi kecerdasan emosi pekerja, semakin tinggi tahap komitmennya 

terhadap organisasi (Farah Najwa, 2014; Anitia Pradsna, 2017). 

 

Oleh yang demikian, kecerdasan emosi seseorang individu seharusnya boleh 

digunakan untuk mengimbangi pelbagai tekanan yang dihadapi kerana individu 
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tersebut mempunyai keupayaan untuk mengenal pasti emosi dalam diri, menggunakan 

emosi untuk memudahkan proses berfikir, memahami dan mengurus emosi.  Hasilnya, 

individu dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi dapat menggunakan kebolehan 

tersebut untuk menghadapi masalah dalaman atau luaran yang mengganggu 

komitmennya terhadap organisasi (Mohd Khairuddin, Maspiah & Halimah, 2017).  Ini 

selaras dengan pendapat Taboli (2013) yang menyatakan bahawa komitmen terhadap 

organisasi dipengaruhi oleh kecerdasan emosi individu tersebut.  Seseorang dengan 

tahap kecerdasan emosi yang tinggi akan mampu memahami dan menyedari 

perasaannya sendiri, dan mampu mengawal emosi negatif, kekecewaan di tempat kerja 

dan pada akhirnya akan mempnyai hubungan yang lebih baik dengan pihak atasan dan 

rakan kerja yang selanjutnya dapat meningkatkan komitmen terhadap organisasi. 

 

Secara keseluruhannya, didapati bahawa tahap kecerdasan emosi yang tinggi 

memberikan impak positif kepada seseorang pekerja dan organisasi yang dianggotai.  

Oleh yang demikian, organisasi seperti pasukan Angkatan Tentera Malaysia (ATM) 

yang memikul peranan yang semakin mencabar berikutan pembangunan pesat yang 

dialami negara perlu diberikan tumpuan utama dalam isu berkaitan ketahanan emosi 

(Rogis dan lain-lain., 2019).  Menurut Baker dan Ibrahim (2017) dan Kensing (2013), 

kerjaya yang melibatkan aspek keselamatan dan pertahanan negara seperti bidang 

ketenteraan merupakan antara kerjaya yang paling memberikan cabaran serta 

memerlukan ketahanan emosi yang sangat tinggi.  Kerjaya dalam bidang ketenteraan 

memperoleh skor tertinggi dalam skala tekanan selain daripada bidang pekerjaan 

seperti perubatan, polis dan anggota bomba.  Hal ini berlaku disebabkan organisasi 

ketenteraan dilihat sebagai satu-satunya organisasi yang bertanggungjawab menjaga 

keselamatan dan kedaulatan negara yang mana tidak ternilai harganya.  Keperluan 
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ketahanan fizikal dan mental pegawai tentera sewaktu latihan ketenteraan dan ketika 

berada dalam medan peperangan serta kehendak perkhidmatan untuk berkhidmat tanpa 

mengira waktu adalah antara faktor utama yang menjadi punca tekanan.   

 

Secara umumnya, anggota tentera sentiasa berhadapan dengan keadaan yang 

tidak menentu dan penuh dengan cabaran.  Hal ini adalah kerana tugas anggota tentera 

sebagai teras utama benteng pertahanan negara semakin sukar.  Demi memikul 

tanggungjawab yang diamanahkan oleh rakyat, setiap warga Angkatan Tentera 

Malaysia (ATM) perlu mempersiapkan diri untuk menggalas cabaran tersebut agar 

dapat memainkan peranan dengan lebih berkesan.  Dalam mengharungi hidup dan 

melaksanakan tanggungjawab sebagai seorang pegawai tentera, pengaruh emosi 

didapati sangat signifikan kepada setiap anggota tentera (Dora & Noraini, 2020).  

Mengikut Dora dan Noraini (2020) lagi, kesihatan psikologi sangat penting kepada 

pegawai tentera, sehubungan dengan itu pihak pengurusan perlu melaksanakan 

program bagi menjaga kebajikan dan kesejahteraan pegawai tentera agar menjurus 

kepada kesihatan psikologi yang baik.  Sekiranya pegawai tentera menghadapi pelbagai 

masalah atau konflik, sudah tentu pertahanan negara juga boleh menjadi rapuh dan 

tergugat (Rogis & lain-lain, 2019; Wan Norhayati, 2014). 

 

Pegawai tentera memikul tanggungjawab yang amat besar dalam memastikan 

keamanan dan kedaulatan negara sentiasa terpelihara.  Menurut Mohammad (2014), 

terdapat tugas utama, tugas sekunder dan tugas tambahan pegawai tentera.  Antara tugas 

utama yang dipikul adalah mengawal, menjaga dan memastikan kedaulatan negara 

sentiasa berada dalam keadaan terpelihara daripada anasir luaran dan subversif, berlatih 

untuk berperang semasa waktu aman sebagai persiapan ketika darurat, dan bersedia 
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menghadapi sebarang ancaman melalui kerjasama erat di antara Tentera Darat Malaysia 

(TDM), Tentera Udara Diraja Malaysia (TUDM) dan Tentera Laut Diraja Malaysia 

(TLDM).  

 

Bagi tugas sekunder pula, pegawai tentera membantu pihak berkuasa awam 

(polis, bomba, JPA, APMM dan jabatan lain) serta membantu dan memberi nasihat 

kepada pihak berkuasa awam dalam kes bencana alam dan keselamatan pembangunan 

nasional.  Selain itu, pegawai tentera turut memikul tanggungajawab tugas tambahan 

yang merangkumi menyertai operasi pengaman di bawah panji-panji Pertubuhan 

Bangsa-Bangsa Bersatu (PBB).  

 

Dalam konteks Malaysia, ATM terdiri daripada tiga cabang perkhidmatan 

utama iaitu Tentera Darat (TD), Tentera Udara Diraja Malaysia (TUDM) dan Tentera 

Laut Diraja Malaysia (TLDM) (Akta Angkatan Tentera, 1972).  Kajian ini memberi 

fokus kepada perkhidmatan TLDM iaitu agensi utama yang bertanggungjawab 

memantau perairan dan kedaulatan negara.  Tugas utama TLDM adalah berlatih untuk 

berperang.  Selain itu, tugas sampingan yang tidak kurang pentingnya adalah 

melindungi sumber-sumber ekonomi negara luaran pantai, kerja-kerja ukur hidrografi 

dan membantu agensi-agensi awam, mencegah kegiatan lanun, memberi bantuan 

operasi kepada Tentera Darat dan Tentera Udara dan memantau perairan EEZ atau 

Exclusive Economic Zone. 

 

Tugas TLDM semasa konflik pula meliputi menghalang dan memusnahkan 

angkatan musuh di laut, mempertahankan jalur-jalur komunikasi laut, memberi 

perlindungan kepada pelayaran, mempertahankan pelantar minyak luaran pantai yang 
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menjadi sumber ekonomi negara dan aset-aset lain yang menjadi kepentingan negara.  

Kajian ini ditumpukan kepada perkhidmatan TLDM kerana ianya adalah satu-satunya 

perkhidmatan ATM bertanggungjawab melaksanakan tugas merangkumi tiga dimensi 

peperangan iaitu darat, laut dan udara.  Oleh yang demikian, bagi memenuhi fungsi dan 

peranan yang dipertanggungjawabkan, anggota TLDM memerlukan latihan intensif 

yang padat serta kecekalan jiwa dan emosi yang tinggi dalam melaksanakan tugas yang 

merangkumi ketiga-tiga kepakaran tentera darat, laut dan udara. 

 

Cawangan udara TLDM dikenali sebagai KD RAJAWALI dan telah 

ditauliahkan pada 11 Mei 1990.  Peranan KD RAJAWALI adalah bagi membantu 

Armada TLDM semasa perang dan aman.  Pesawat-pesawat udara TLDM yang 

dibekalkan dengan sistem radar dan persenjataan yang moden sering digunakan semasa 

latihan perang bagi membantu aset-aset laut untuk mengesan dan memusnahkan musuh 

dari udara.  Anggota-anggota TLDM yang dilatih dalam bidang penerbangan dan 

persenjataan yang canggih ini sentiasa bersedia menghadapi pelbagai cabaran sebagai 

cabang udara perkhidmatan TLDM. 

 

Unit khas dalam organisasi TLDM yang melaksanakan fungsi dan tugas seperti 

unit darat dikenali sebagai PASKAL (Pasukan Khas Laut).  Seperti unit- unit lain dalam 

TLDM, pasukan ini ditugaskan tanpa mengira waktu aman atau perang dan 

menjalankan tiga cabang operasi meliputi darat, laut dan udara.  PASKAL bertindak 

menangani keganasan dan mengawal serta melindungi aset-aset maritim negara seperti 

pelabuhan dan pangkalan, kapal- kapal dagang, pelantar minyak dan gugusan pulau 

persempadanan.  Misi PASKAL juga terdiri daripada operasi dipantai, pengintipan dan 

perisikan khas, letupan khas dan sabotaj.  PASKAL turut berkebolehan dalam operasi 
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di darat untuk serangan amfibia daripada tentera darat, melakukan serangan komando 

ke atas kapal di pelabuhan musuh, operasi dikapal khas, kepakaran anti-pengganas, 

operasi membersihkan periuk api di darat mahupun di perairan dan menyertai operasi 

bersepadu dengan pasukan elit tentera darat seperti teknik penerjunan bebas. 

 

Bagi menentukan keberkesanan pencapaian tugas warga tentera, ATM telah 

mewujudkan sistem pengurusan strategik ATM.  Sistem pengurusan ini memberi 

penekanan kepada penambahbaikan modal insan serta menambah baik motivasi dan 

kualiti dunia pekerjaan (Improve Motivation and Work Life Quality) sebagai dua pelan 

tindakan dalam perspektif keupayaan organisasi menuju ke arah kecemerlangan.  

Dalam usaha memberi penarafan kepada ATM sebagai angkatan yang terbaik di dunia, 

kerajaan bukan sekadar memperkayakan aset-aset tempur yang canggih bahkan 

memperkasakan kekuatan modal insan pegawai ATM.   

 

 Dalam meningkatkan keberkesanan pelaksanaan tugas serta tanggungjawab 

sebagai pegawai tentera, kematangan dan kecerdasan dari segi jasmani, emosi, mental 

dan rohani anggota perlu dilatih dan ditingkatkan dari semasa ke semasa.  Menurut 

Fraher (2011), perkembangan sosial dalam bidang ketenteraan kini memerlukan set 

kemahiran kepimpinan yang bersepadu berbanding persekitaran ketenteraan sebelum 

ini.  Negara kita bukan sahaja memerlukan pegawai tentera yang mempunyai 

kecerdasan emosi bagi menangani kebimbangan dan kekecewaan serta sentiasa kekal 

bermotivasi malah juga berkebolehan untuk mengikis perasaan takut dan kemurungan 

yang boleh menghalang mereka untuk berfikir secara positif (Dora & Noraini, 2020; 

Fraher, 2011). 
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 Berdasarkan kajian yang dijalankan dalam kalangan pegawai tentera udara di 

Amerika Syarikat, didapati kecenderungan anggota untuk mengalami tekanan kerja 

adalah tinggi dan ini boleh memberi kesan negatif kepada kesihatan emosi (Pflanz & 

Sonnek, 2002).  Tahap tekanan pegawai tentera ini adalah lebih tinggi berbanding 

anggota awam di mana 26% pegawai tentera mengalami tekanan kerja yang signifikan, 

15% pula mengalami tekanan emosi yang signifikan manakala 8% pegawai tentera 

mengalami tekanan kerja yang kritikal yang mampu memberi kesan terhadap kesihatan 

emosi masing-masing.  Menurut Carmeli dan Weisberg (2009), individu yang 

mempunyai tahap kecerdasan emosi yang tinggi akan mencapai kesejahteraan hidup 

iaitu kepuasan hidup serta penghargaan kendiri dan penerimaan diri yang maksimum 

berbanding individu lain yang rendah tahap kecerdasan emosinya. 

 

 Kesihatan fizikal dan jasmani merupakan kriteria utama dalam proses pemilihan 

(recruitment) sebagai seorang pegawai tentera, namun kini, kesihatan emosi mula 

dilihat sebagai satu aspek penting dalam proses pemilihan ini dimana ianya merupakan 

salah satu penyumbang utama kepada kecemerlangan organisasi ketenteraan.  Minat 

untuk mengetahui peranan emosi dan kecerdasan emosi dalam organisasi oleh kalangan 

pengkaji masih di peringkat awal dan hanya signifikan sejak beberapa dekad yang lepas 

(Dora & Noraini, 2020; Hopkin & Yonker, 2015).  Kebanyakan pengkaji mendapati 

bahawa emosi sangat berhubungkait dengan kepuasan kerja, sikap terhadap pekerjaan, 

dan juga prestasi kerja dengan signifikan.  Kecerdasan emosi telah didapati mempunyai 

hubungan yang positif terhadap prestasi kerja individu (Eria, 2021; Ng, 2017; Asmah, 

2016). 
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 Menurut Farsi dan lain-lain (2010), kajian-kajian yang dijalankan untuk 

mengetahui tahap kemurungan individu lebih tertumpu kepada sektor awam 

berbanding pegawai tentera.  Bagi organisasi Angkatan Tentera Malaysia (ATM), 

kajian mengenai kecerdasan emosi masih baru dan hanya signifikan sejak beberapa 

dekad yang lepas (Dora & Noraini, 2020; Mohd Juraimy, 2019). 

  

 Kajian juga menunjukkan bahawa pegawai tentera yang kembali daripada 

pelaksanaan misi dan operasi lebih berkecenderungan untuk mengalami masalah 

berkaitan emosi dan memerlukan perkhidmatan kesihatan mental yang ketara (Dyrstad 

dan lain-lain, 2010).  Adalah menjadi lumrah peperangan di mana pegawai tentera 

kerap mengalami pelbagai kecederaan fizikal dan adakalanya kecacatan seumur hidup.  

Walau bagaimanapun, sehingga ke akhir abad ke-20, maklumat tentang kesan emosi 

akibat peperangan ke atas perajurit masih kurang diketahui (Tian, 2015). 

 

Apabila kesan psikologi akibat peperangan mula dikaji dan dipelopori oleh ahli-

ahli psikologi, masyarakat mula memahami kesan parut psikologi yang diharungi oleh 

pegawai tentera sepanjang perkhidmatan mereka di waktu aman atau peperangan.  

Kesan psikologi seperti Post Traumatic Stress Disorder (PTSD) dan Combat Stress 

Reaction (CSR) adalah antara masalah yang berkaitan dengan emosi di mana pegawai 

tentera gagal untuk menangani trauma dalam diri masing-masing.  Kesukaran untuk 

tidur, halusinasi dan mimpi ngeri merupakan simptom yang kerap dialami oleh pegawai 

tentera yang kembali dari operasi atau peperangan.  Reaksi pegawai tentera sewaktu 

mengalami masalah psikologi ini lebih merupakan pengasingan diri dari aktiviti sosial, 

perasaan mudah tertekan, serta tindakan mengelakkan diri dari bunyi bising dan 

masyarakat sekelilingnya (Arsia dan lain-lain, 2020).  Ringkasnya, pegawai tentera 
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yang pernah bertugas di medan peperangan sukar untuk memiliki emosi yang normal 

seperti sediakala semula (Tian, 2015). 

 

Bagi mengekalkan tahap kecemerlangan pelaksanaan tugas di tempat kerja, 

pegawai tentera memerlukan tahap kesihatan psikologi yang cemerlang (Mohd 

Juraimy, 2019; Harms dan lain-lain, 2013).  Situasi persekitaran kerja yang sentiasa 

berubah, kehendak tugas tanpa mengira waktu, pendedahan kepada struktur ketenteraan 

yang birokratif, hierarki pentadbiran yang rigid, kebosanan kerja, tekanan kerja, dan 

tiada kepuasan dalam bekerja adalah antara masalah yang sering dihadapi oleh warga 

tentera.  Menyedari hakikat tugas dan tanggungjawab yang perlu dilaksanakan oleh 

warga tentera di samping mengharungi pelbagai masalah di tempat kerja serta masalah 

peribadi, satu aspek yang penting yang perlu ditekankan dalam kalangan warga tentera 

ialah keupayaan kecerdasan emosi yang positif (Mohd Juraimy, 2019; Lackey, 2011). 

 

 Menurut Lackey (2011), adalah tidak mencukupi sekiranya pegawai tentera 

Amerika Syarikat hanya berbekalkan latihan fizikal dan pengetahuan teknikal sahaja 

untuk melaksanakan tanggungjawab sebagai seorang pegawai tentera terutamanya di 

medan perang.  Latihan dan pendidikan berkaitan kepentingan kecerdasan emosi perlu 

diberikan kepada mereka kerana pendedahan ini mampu untuk menyediakan setiap 

pegawai tentera agar lebih bersedia untuk memikul tugas yang rumit sewaktu operasi 

(Arsia & lain-lain, 2020).  Di samping itu, beliau juga menekankan bahawa pemimpin 

tentera juga harus memiliki keupayaan kecerdasan emosi ini.  Pencapaian akademik 

serta kecerdasan intelektual yang tinggi dalam kalangan pegawai tentera tidak 

menjamin kemampuan mereka sebagai seorang pemimpin yang berjaya.  Oleh yang 

demikian, semua pihak khususnya pengurusan tertinggi ATM perlu mengambil berat 
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tentang elemen kecerdasan emosi agar diserapkan kepada seluruh warga ATM amnya 

dan TLDM khasnya.  Latihan, kursus, dan program berkaitan boleh dilaksanakan 

dengan lebih komprehensif bagi mempertingkatkan keupayaan kecerdasan emosi 

dalam kalangan pegawai tentera di negara ini. 

 

 Memandangkan kepentingan elemen kecerdasan emosi dalam sesuatu 

organisasi tidak dapat dinafikan, maka kecenderungan untuk mengkaji bidang tersebut 

dengan lebih terperinci dilihat sebagai satu langkah positif dalam meningkatkan mutu 

perkhidmatan sesuatu organisasi.  Berdasarkan Aghdasi, Kiamanesh dan Ibrahim 

(2011) dan Mohd Azizul (2020), kecerdasan emosi kini dilihat sebagai salah satu 

penyelesaian utama bagi isu berkaitan kepuasan kerja dan komitmen terhadap 

organisasi dan seterusnya menggariskan bahawa kecerdasan emosi dapat 

mengurangkan tekanan kerja dalam kalangan pekerja.  Di samping itu, individu yang 

gagal menguruskan emosi dalam dirinya didapati sukar menerima perubahan yang 

berlaku di tempat kerja.  Individu yang tidak mahu menerima perubahan pula, 

berkecenderungan untuk menunjukkan tahap motivasi yang rendah dalam suasana 

pekerjaan (Asnawi & lain-lain, 2014).  

 

Menurut Dora dan Noraini (2020) dan Hsu (2010), antara aspek yang 

dititikberatkan dalam budaya dan kehidupan tentera adalah semangat kerja berpasukan 

dan kerjasama.  Berdasarkan penyataan ini komitmen, kesungguhan, dan keupayaan 

memahami emosi individu lain sangat penting bagi memastikan kepuasan bekerja 

dalam organisasi tentera serta memastikan keupayaan kecerdasan emosi ini sentiasa 

berada di tahap yang optimum.  
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Kejayaan operasi dan pelaksanaan tugas di medan peperangan sangat 

bergantung kepada keberkesanan kerja berpasukan.  Pasukan tentera yang kompeten 

akan sentiasa menunjukkan komitmen yang tinggi bagi mencapai misi dan visi yang 

telah digariskan oleh kepimpinan tertinggi.  Bagi mencapai keupayaan tahap komitmen 

ini, semua ahli pasukan harus bekerjasama, berinteraksi dan sentiasa mempercayai 

rakan sekerja mereka.  Ringkasnya, dapat dirumuskan bahawa kerjaya sebagai pegawai 

tentera memerlukan setiap anggota memiliki kecerdasan emosi bagi menangani 

ancaman yang mungkin berlaku tanpa mengira waktu. 

 

Kejayaan sesebuah organisasi pada zaman ini bergantung kepada keberkesanan 

kerja berpasukan dalam organisasi.  Sejauhmana seseorang pekerja dapat mencapai apa 

yang diharapkan bergantung kepada kejayaan mereka bekerjasama memelihara 

perhubungan antara satu sama lain (Dora & Noraini, 2020; Jaafar Muhamad, 2000).  

Secara umumnya, bidang ketenteraan amat mementingkan budaya kerja bersama, 

mempercayai rakan sekerja dan mengutamakan sikap semangat berpasukan.  

 

Menurut Plessis (2014), bidang ketenteraan mempunyai persekitaran kerja unik 

yang mana sentiasa memberi cabaran dan rintangan kepada anggotanya.  Bagi 

mengekalkan prestasi kecemerlangan anggota tentera yang tinggi, keperluan pemilihan 

anggota yang sesuai serta berkemampuan untuk menyesuaikan diri dalam persekitaran 

yang unik ini adalah sangat penting.  Keunikan persekitaran dunia ketenteraan atau 

military environment telah dihuraikan oleh Plessis dalam Rajah 1.1. 

 

Rajah 1.1  menyenaraikan isu-isu yang kerap menimbulkan ketidakselesaan dan 

tekanan emosi serta ketidakpuasan anggota tentera dalam perkhidmatan yang akan 



19 

membawa kepada kepuasan kerja yang rendah dan seterusnya kurang komited terhadap 

organisasi.  Oleh yang demikian, anggota tentera perlu dibimbing untuk meningkatkan 

tahap kecerdasan emosi bagi menangani masalah yang timbul di tempat kerja agar 

mereka sentiasa bermotivasi dan bersemangat tinggi untuk mempertahankan negara.  

Motivasi anggota tentera amat berkait rapat dengan kepuasan kerja.  Apabila motivasi 

anggota dapat ditingkatkan, maka secara tidak langsung tahap kepuasan kerja dan 

komitmen anggota terhadap organisasi dapat dikukuhkan (Mohd Azizul, 2020; 

Hussain, Usman, Sarmad & UI Haq, 2012; Singh & Tiwari, 2011). 

 

PERSEKITARAN KETENTERAAN  

Kekaburan peranan/tugas Tekanan peperangan   Kecederaan fizikal 

Ketidakjelasan misi Emosi /Perasaan terganggu Perasaan tidak selamat 

Cabaran suasana kepimpinan Terasing secara emosi Bentuk fizikal mukabumi 

Kekaburan fungsi/role Terdedah bahan toksik Kekurangan air 

Maklumat berlebihan  Kekeliruan Suhu yang melampau 

Ketidakjelasan persekitaran Kehilangan kuasa Rasa diketepikan 

Kekeliruan budaya Kebosanan Kehilangan nyawa 

Terpisah dari keluarga Moral rendah  Kurang tidur 

Penggunaan sistem deria 

berlebihan 

Kemarahan Kepenatan berperang 

Penggunaan sistem deria yang 

terhad 

Pengasingan diri Perasaan bersalah 

Rajah 1.1. Keunikan Persekitaran Dunia Ketenteraan 

 

Kejadian buli dan dera dalam TLDM telah dilaporkan dan usaha-usaha bagi 

memperkasa sistem bahagian bagi mengelak kejadian sebegini daripada berulang telah 

dipergiatkan oleh semua peringkat (Berita Astro Awani, 2017).  Begitu juga laporan 
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tentang berlakunya peningkatan kes-kes jenayah  di akhbar tempatan yang melibatkan 

warga tentera (Rogis & lain-lain, 2019).  Menurut mantan Panglima Armada, 

Laksamana Madya Datuk Seri Mohamad Roslan sistem pegawai bahagian dalam 

TLDM membolehkan warga TLDM berkongsi masalah yang dihadapi dengan pegawai 

atasan.  Walau bagaimanapun, beberapa insiden yang telah meragut nyawa seperti 

penderaan pegawai tentera semasa menjalani latihan fizikal, mencederakan rakan 

setugas dengan niat, kes bunuh diri dan amuk dalam kalangan pegawai tentera turut 

menunjukkan bahawa terdapat permasalahan dalam kalangan pegawai TLDM yang 

masih memerlukan tumpuan terhadap pengurusan emosi.  

 

 Menurut Buletin The Queen (2010), kes-kes pencemaran imej TLDM yang 

sering berlaku adalah seperti terlibat dengan penyalahgunaan dadah, peras ugut, 

penderaan secara fizikal, tidak hadir tanpa cuti, bergaduh secara berkumpulan dan 

terlibat dalam perusuhan.  Sebagai panduan kepada warga TLDM, buletin tersebut juga 

telah menggariskan beberapa panduan untuk menangani tekanan di tempat kerja seperti 

menjadikan tempat kerja agar lebih selesa, mewujudkan suasana yang meningkatkat 

keseronokan bekerja serta mengurangkan tekanan mental dan emosi.  Di samping itu, 

antara punca utama tekanan mental dan emosi yang dikenalpasti dalam kalangan 

pegawai tentera pula adalah kurang insentif dan penghargaan daripada majikan, kecewa 

terhadap suasana kerja, kerja dan peranan yang sentiasa berubah-ubah, konflik sesama 

rakan sekerja serta perubahan dalam pengurusan organisasi secara mendadak (Buletin 

The Queen, 2010).   

 

Hal ini boleh dielakkan.  Menurut Shylaja dan Prasad (2017), pekerja yang 

memiliki kecerdasan emosi yang tinggi dapat mengatasi kemungkinan akibat yang 



21 

tidak diingini berlaku apabila mereka berhadapan dengan tekanan.  Noraini dan 

Noorasmah (2019) pula menegaskan bahawa adalah penting bagi pekerja mengetahui 

faktor-faktor yang mewujudkan tekanan di tempat kerja kerana ianya boleh 

mempengaruhi komitmen pekerja tersebut terhadap organisasi.  Di samping itu, pekerja 

juga perlu meningkatkan potensi dan tahap kebolehan diri masing-masing dengan 

mengikuti latihan dan kursus berkaitan.  Kewujudan keseimbangan antara kerja dan 

kehidupan pekerja memainkan peranan penting dan memberi kesan positif kepada 

kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi (Rogis & lain-lain, 2019).  Oleh yang 

demikian, penekanan pihak organisasi seperti ATM terhadap elemen kecerdasan emosi 

berupaya memberi kesan yang positif kepada pegawai tentera dalam usaha mengurangi 

isu-isu berkaitan konflik emosi dan sebagainya. 

 

Jelaslah bahawa kecerdasan emosi telah diperakui sebagai salah satu faktor 

sumber manusia yang dapat mempengaruhi kepuasan bekerja dan seterusnya 

mewujudkan komitmen terhadap organisasi (Alsughayir, 2021; Suganthi & 

Kuppusamy, 2020; Kanesan, 2019; Stewart, 2008).  Kombinasi ketiga-tiga elemen iaitu 

kecerdasan emosi, kepuasan bekerja, dan komitmen terhadap organisasi dijangka boleh 

mengukir laluan menuju kejayaan dan kesejahtaraan hidup yang maksimum.  Oleh yang 

demikian, kajian ini lebih menumpukan kepada elemen kecerdasan emosi dalam 

kalangan pegawai tentera yang merupakan salah satu faktor penting yang 

mempengaruhi kepuasan kerja dan komitmen pegawai tentera terhadap organisasi. 
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1.3 Pernyataan masalah 

 

Sejak awal dekad yang lepas, penyelidikan dan kajian tentang kecerdasan emosi 

didapati kurang dijalankan sama ada dalam sektor awam mahupun sektor swasta di 

Malaysia.  Perkara ini dilaporkan oleh Noriah dan lain-lain (2003), Mohd Rakime 

(2003), Hamidah (2013), Rosma, Noriah dan Salleh (2016), Dora dan Noraini (2020) 

dan Fadillah, Nur Amalina dan Adibah (2020).  Dalam konteks kajian di luar negara, 

Emmerling (2008) mengatakan bahawa kajian berkaitan kecerdasan emosi di luar 

negara lebih tertumpu kepada sektor swasta berbanding sektor awam dan kajian 

tersebut lebih tertumpu kepada pihak pengurusan dan bukan aspek psikologi.  Hasil 

kajian Zainatul Azura (2011) turut menegaskan bahawa kecerdasan emosi merupakan 

bidang ilmu yang perlu diterokai dalam bidang psikologi.  Menurut beliau lagi, kajian 

kecerdasan emosi telah diberi perhatian dalam penyelidikan di luar negara, namun 

kajian mengenai kecerdasan emosi yang dilaksanakan dalam konteks penyelidikan 

dalam negara ketika itu masih kurang.   

 

Di Malaysia, kini didapati pengkaji tempatan mula menunjukkan 

kecenderungan untuk mengkaji elemen kecerdasan emosi.  Pengkaji-pengkaji tempatan 

seperti Dora dan Noraini (2020), Fadilah, Nur Amalina dan Adibah (2020), Mohd 

Azizul (2020), Suganthi (2020), Kanesan (2019), Baker dan Ibrahim (2017), Erny 

Yusnida, Haslinda dan Zatul Himmah (2017), Mohd Khairuddin, Maspiah dan Halimah 

(2017), Shazwani dan lain-lain, (2017), Mohammad Daud (2014), Rorlinda Yusuf dan 

lain-lain, (2014), Tengku dan Noriah (2014), Abdul Ghani dan lain-lain, (2011), Siti 

(2011), Syed Sofian (2010), dan Maria Abdullah (2008) adalah antara pengkaji 

tempatan yang telah menjalankan penyelidikan berkenaan elemen kecerdasan emosi.  
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Hasil kajian mereka menunjukkan bahawa aspek kecerdasan emosi tidak kurang 

pentingnya berbanding dengan kecerdasan intelek dan spiritual dalam diri seseorang 

individu.  Selain itu, pengkaji-pengkaji tersebut juga berjaya membuktikan bahawa 

kesedaran kecerdasan emosi dapat memperkukuhkan dan mempertingkatkan, bukan 

sahaja produktiviti individu malah keseluruhan produktiviti sesuatu organisasi. 

 

Tinjauan kajian lepas di Malaysia menunjukkan bahawa kajian berhubung 

dengan kecerdasan emosi dijalankan dalam pelbagai bidang terhadap pelbagai 

golongan iaitu pelajar, guru dan kaunselor, pelajar universiti serta kakitangan universiti 

tempatan.  Selain itu, kajian berhubung kecerdasan emosi juga telah dilaksanakan di 

tempat kerja merangkumi sektor awam dan swasta.  Hubungan kecerdasan emosi 

dengan pemboleh ubah seperti motivasi dan tekanan serta pencapaian akademik dalam 

kalangan pelajar sekolah dan remaja telah dijalankan oleh Abdul Adib dan Lailawati 

(2019), Norsaleha, Ab Halim, Noor Hafizah, Salleh dan Amriah (2016), Artha dan 

Supriyadi (2013), Hamidah Sulaiman (2013), Julaidah (2012), Norhayati dan lain-lain, 

(2012), Chan dan Rodziah (2012), Nor Aizal Akmal dan Nora (2012), Noor Hidayah 

(2011), Abdul Malek dan lain-lain, (2009), Siti (2009), Saemah (2008), Chin (2007), 

Abdul Malek (2006) dan Mohd Rakime (2002).  

 

Para pengkaji juga telah menunjukkan minat yang mendalam untuk mengkaji 

kecerdasan emosi dalam kalangan guru-guru sekolah rendah dan menengah di negara 

ini (Ajilin, Mohamad Nizam, Zakiah, Mohd Malik & Norlijah, 2020; Mohd 

Khairuddin, Maspiah & Halimah, 2017; Rorlinda Yusof, Noriah, Azizah, Mohd 

Hakime & Abu Yazid, 2014; Nurharani Selamat & Norshidah Nordin 2013; Hazlina, 

2013; Rosnani Jusoh & Noorhidayati Nasriah, 2013; Nurulhuda & Kamarulzaman 
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2012; Syed Najmuddin, Noriah & Mohamad, 2011; Yahzanon Tahir & Yusof Boon, 

2011; Syafriman, 2010; Syed Sofian & Rohany, 2010; Syed Sofian dan lain-lain, 2010; 

Ilfi, 2006; Evelyn, 2005).  Hubungan di antara kecerdasan emosi dan pemboleh ubah 

lain seperti sikap, kepuasan kerja, komitmen terhadap tugas, personaliti, tekanan kerja, 

dan motivasi guru sering menjadi tumpuan para pengkaji. 

 

Pengkaji tempatan juga sering didapati mengesyorkan supaya pengkaji akan 

datang menumpukan kepada program dan intervensi yang bersesuaian bagi 

meningkatkan tahap kompetensi kaunseling dalam kalangan guru dan kaunselor (Azad 

Athahiri, 2017).  Kemahiran kecerdasan emosi juga dilihat sebagai elemen yang boleh 

dipertingkatkan melalui latihan dan program kaunseling yang bersesuaian (Gilar-Corbi 

& lain-lain, 2019).  Oleh yang demikian, adalah diharapkan kajian berbentuk 

eksperimen tulen yang menggunakan intervensi kecerdasan emosi terhadap organisasi 

tentera ini dapat menyumbang ke arah kesedaran masyarakat terutamanya para 

kaunselor tentang kepentingan meningkatkan elemen kecerdasan emosi dalam diri 

individu terutamanya dalam kalangan anggota pasukan keselamatan. 

 

Sementara itu, elemen kecerdasan emosi dalam kalangan kaunselor kian 

menjadi tumpuan utama pengkaji-pengkaji tempatan.  Antara pengkaji yang telah 

mengkaji isu kecerdasan emosi dalam kalangan kaunselor adalah Rorlinda, Noriah, 

Amla,  Azizah  dan Abu Yazid (2017), Rorlinda Yusuf, Tengku Elmi, dan Noriah Mohd 

Ishak (2016), Rorlinda Yusuf dan lain-lain, (2015), Melati Sumari (2015), Tengku Elmi 

dan Noriah Mohd Ishak (2014),  Mohamad Sharif dan Mohd Nasir (2013), Siti Balqis 

(2011) dan Zainatul Azura (2011). 
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Terdapat juga pengkaji yang telah meninjau aspek kecerdasan emosi dalam 

kalangan  pelajar universiti seperti Masron, Fauziah dan Nazirah (2021), Mayurie dan 

Shahlan (2021), Syed Sofian, Muhammad Bazlan, Mohammad Aziz, Shah Mohamad 

dan Nor Haslin (2015), Yoke dan Chooi (2015), Ahmad Marzuki dan lain-lain., (2012), 

Behjat dan Chowdhury (2012), Maria Chong (2008), Rozman (2007), Zarina (2003), 

dan Mohd Rakime (2002).  Di peringkat universiti, kebanyakan pengkaji didapati 

berminat untuk melihat hubungan kecerdasan emosi dengan aspek pencapaian dan 

prestasi akademik para pelajar universiti.  

 

Selain daripada bidang pendidikan, bidang pekerjaan merangkumi sektor awam 

dan swasta juga menjadi tumpuan utama pengkaji dalam melihat kepentingan elemen 

kecerdasan emosi.  Kajian berkaitan kecerdasan emosi di sektor swasta telah dijalankan 

oleh Norazalita, Shah Rollah dan Aisyahmona (̀2014), Ashkan Khalili (2011), Choo 

dan Aizzat (2011), Siti Rohaida, Aizzat dan Hoo (2011), Dahlia dan Tsang (2009) dan 

Ganesh Rao (2009).  Secara umumnya, tumpuan yang diberi kepada keupayaan 

mengurus emosi dalam kalangan para pekerja terutamanya dalam sektor awam adalah 

masih kurang (Krishnakumar, 2008).  

 

 Menurut Cherniss dan Goleman, (2001), kecerdasan emosi adalah penting 

untuk menentukan kejayaan dalam bidang pekerjaan dan kehidupan peribadi individu.  

Tanggapan bahawa kecerdasan emosi merupakan aspek yang penting pada masa kini 

membawa kepada persoalan berkaitan penilaian dan pengukuran serta kajian yang telah 

dilaksanakan dalam bidang tersebut.  Selain dari mereka cipta alat ukur sendiri untuk 

mengkaji tahap kecerdasan emosi, lebih banyak kajian harus dijalankan dalam bidang 
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ini bagi mempelopori dan mengukuh hasil kajian dalam dan luar negara yang sedia ada 

(Cherniss & Goleman, 2001).  

 

Secara ringkasnya, didapati bahawa kajian berkaitan kecerdasan emosi di 

negara ini kini mula diberi keutamaan oleh pengkaji- pengkaji tempatan.  Golongan 

yang sering menjadi tumpuan kajian adalah guru dan pelajar sekolah, kaunselor 

sekolah, pensyarah dan pelajar universiti, organisasi swasta dan awam.  

 

Walau bagaimanapun, didapati kajian yang dijalankan bagi melihat kesan 

kecerdasan emosi ke atas anggota pasukan keselamatan seperti polis dan tentera serta 

intervensi atau program latihan bagi meningkatkan tahap kecerdasan emosi anggota 

tentera masih kurang.  Kenyataan ini disokong oleh Fadilah, Nur Amalina dan Adibah 

(2020) apabila mereka mendapati kajian-kajian yang berhubung dengan kecerdasan 

emosi di Malaysia masih kurang dan wajar diterokai. 

 

Sebagaimana yang diketahui, masalah psikologi dalam pekerjaan boleh 

melanda semua pekerja termasuklah warga tentera (Rogis dan lain-lain, 2019; Nor 

Liyana & Mansor, 2010).  Sebagai anggota pasukan keselamatan, anggota tentera 

sentiasa menghadapi risiko untuk mengalami kecederaan semasa menjalankan tugas, 

menggunakan kekerasan sekiranya perlu dan mempunyai bebanan kerja yang banyak 

(Shazwani dan lain-lain, 2017). 

 

Menurut Shazia, Ishak dan Khan (2013) dan Mohd Azizul (2020), masalah di 

tempat kerja mempunyai hubungan negatif dengan kecerdasan emosi.  Pegawai tentera 

yang bermasalah di tempat kerja akan mempamerkan kecerdasan emosi yang rendah.  
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Shazwani dan lain-lain (2017), mencadangkan bahawa jumlah latihan berkaitan 

kecerdasan emosi perlu ditingkatkan agar pekerja dapat memahami konsep dan prinsip 

kecerdasan emosi dalam meningkatkan personaliti mereka di tempat kerja.  Mahilet 

Legesse (2018) juga bersetuju dengan pendapat Shazwani apabila beliau menyatakan 

bahawa kecerdasan emosi merupakan kemahiran yang boleh diajar dan ditambah baik 

melalui latihan dan aktiviti- aktiviti yang berteraskan perkembangan individu di tempat 

kerja.  Justeru, pegawai tentera juga perlu didedahkan kepada latihan yang berterusan 

bagi meningkatkan kemahiran emosi yang akan dapat menyumbang kepada 

peningkatan prestasi kerja dan seterusnya menzahirkan komitmen terhadap organisasi.  

 

 Kerjaya dalam bidang ketenteraan didapati menghadapi masalah berkaitan 

emosi yang lebih tinggi berbanding kerjaya awam yang lain (Pflanz & Sonnek, 2002).  

Dalam artikelnya berkenaan kesan peperangan terhadap emosi anggota tentera, Manali 

Oak (2008) menyatakan bahawa anggota tentera biasanya ditugaskan untuk 

menewaskan pasukan musuh.  Dalam usaha tersebut, anggota tentera sentiasa 

berhadapan dengan risiko kematian dan menyaksikan kematian pihak lawan di medan 

peperangan.  Selain itu, keguguran sahabat sepasukan juga perlu dihadapi dengan 

perasaan sedih dan tertekan.  Kematian rakan seperjuangan merupakan gangguan 

kepada mereka dan menghalang mereka dari memiliki ketenangan minda.  Menurut 

beliau lagi, ketidaktenteraman emosi dan minda yang berpanjangan akan 

mengakibatkan tekanan mental.  Keganasan, kecederaan fizikal, dan kematian dikenal 

pasti menjadi punca tekanan dalam kalangan anggota tentera.  Apabila kurang perhatian 

ditumpukan kepada anggota tentera yang menghadapi gangguan psikologi, keadaan 

kesihatan mental dan emosi mereka akan menjadi semakin buruk. 
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Kajian yang dijalankan oleh Dekel dan lain-lain (2003) bagi menyenaraikan 

unsur-unsur yang menyumbang kepada tekanan di medan peperangan mendapati 

bahawa kecederaan dan kematian, situasi genting di medan peperangan, dan 

pertempuran aktif dengan pihak musuh merupakan penyumbang utama kepada tekanan 

dalam kalangan anggota tentera (Mohd Juraimy, 2019).  Oleh yang demikian, adalah 

menjadi tanggungjawab semua pihak untuk memberi perhatian kepada anggota tentera 

dalam mengenal pasti dan mengiktiraf tanggungjawab moral dan perkhidmatan serta 

pengorbanan anggota tentera kepada negara. 

 

Keberkesanan sesebuah organisasi bergantung sepenuhnya kepada aspek emosi, 

motivasi, aspirasi, dan komitmen pekerja terhadap organisasi.  Isu berkenaan 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja, tekanan kerja, dan komitmen terhadap organisasi 

telah menjadi perhatian pelbagai pihak terutamanya pihak atasan dan bahagian 

pengurusan di dalam organisasi.  Hal ini adalah kerana pihak atasan dan bahagian 

pengurusan sedar bahawa pekerja yang sihat dari segi fizikal, mental, dan emosi adalah 

aset terpenting dalam kejayaan sesebuah organisasi.  Menurut mantan Panglima 

Tentera Laut Diraja Malaysia Laksamana Datuk Abdul Aziz bin Hj Jaafar apabila 

anggota tentera sihat, maka mutu kerja serta prestasi kerja akan turut meningkat 

(Buletin The Queen, Bil 1/2008).  Beliau juga menggariskan beberapa strategi bagi 

pembangunan sumber manusia dan antaranya adalah menitikberatkan pembangunan 

modal insan dan menentukan warga tentera laut (Navy People) bersemangat tinggi dan 

bermotivasi untuk bekerja.  

 

Tahap kesiagaan yang tinggi serta kemampuan mengendalikan peralatan 

canggih dan berteknologi tinggi di samping menjadi modal insan profesional untuk 
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mempertahankan kedaulatan negara merupakan cabaran yang dihadapi oleh setiap 

warga tentera.  Dalam melaksanakan tugas dan kehendak organisasi, setiap pegawai 

tentera mempunyai peranan masing-masing mengikut kepakaran dan latihan yang telah 

diterima sepanjang proses latihan ketenteraan.  Kejayaan pelaksanaan tugas tidak 

mungkin akan dapat dikecapi tanpa komitmen, kepuasan bekerja, dan semangat 

berpasukan. 

 

Kerjaya sebagai pegawai tentera secara rutinnya merupakan pekerjaan yang 

unik dan mereka sentiasa terdedah kepada persekitaran kerja yang mencabar (Pflanz & 

Ogle, 2006).  Semasa menjalankan tugas, pegawai tentera biasanya terdedah kepada 

situasi seperti kurang rehat fizikal, perasaan terasing, kurang memperolehi privasi, 

terpisah daripada sokongan sosial, kewujudan rutin dan persekitaran yang berulang-

ulang serta terdedah kepada bahaya (Razima, 2011; Pflanz & Ogle, 2006; Pflanz & 

Sonnek, 2002). 

 

Menurut Mansor dan Nor Liyana (2009) dan Mohd Juraimy (2016), masalah 

emosi dalam bidang ketenteraan sering wujud disebabkan oleh konflik antara keperluan 

psikososial individu dan ekspektasi berhubung tanggungjawab terhadap negara.  Oleh 

yang demikian, kajian berbentuk eksperimen ini dijangka dapat meningkatkan tahap 

kecerdasan emosi sedia ada dalam kalangan pegawai tentera yang menyertai intervensi 

kecerdasan emosi dan seterusnya mampu membantu pegawai tentera mengatasi 

pelbagai masalah berkaitan emosi di tempat kerja dengan lebih berkesan.  

 

Mohd. Juraimy dan lain-lain (2016) telah menjalankan kajian kuantitatif untuk 

mengukur hubungan kecerdasan emosi dengan tekanan kerja dalam kalangan 479 orang 
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anggota Tentera Darat Malaysia (TDM) sahaja dan tidak melibatkan Tentera Laut 

Diraja Malaysia (TLDM).  Hasil dapatan kajian menunjukkan bahawa elemen dalam 

kecerdasan emosi iaitu mengenali emosi, pengurusan diri dan kemahiran sosial 

mempunyai hubungan yang sangat signifikan dengan tekanan kerja.  Seseorang anggota 

tentera perlu mengenali emosi diri sendiri kerana individu yang sedar akan kewujudan 

emosi dalam dirinya dengan baik akan dapat mengambil tindakan yang sewajarnya.  

Selain itu, individu tersebut juga dapat melaksanakan tugasan dengan rasional.  Ini 

bersesuaian dengan gaya hidup dan peranan anggota tentera yang sentiasa berada dalam 

situasi yang sukar semasa bertempur atau menjalani latihan intensif (Mohd Juraimy dan 

lain-lain, 2016). 

 

Keupayaan atau kebolehan mengurus emosi dalam kalangan pekerja 

terutamanya pekerja beruniform seperti tentera dan polis sangat mustahak disebabkan 

persekitaran kerja yang sentiasa mencabar (Rogis dan lain-lain, 2019).  Menurut 

Plessis, (2014), persekitaran kerja pegawai tentera berbeza dengan organisasi awam 

yang lain.  Pegawai tentera perlu mempunyai pelbagai kemahiran iaitu (multiskilled) 

dan harus mempunyai kebolehan menyesuaikan diri dengan pelbagai keadaan tekanan 

dan situasi yang rumit.  Sekiranya pegawai tentera dapat mengaplikasi aspek-aspek 

kecerdasan emosi di tempat kerja, maka ini boleh mendatangkan kebaikan kepada 

organisasinya (Mohd Juraimy, 2016).  Jika seorang pegawai tentera dapat memahami 

dan mengurus emosinya serta emosi individu lain di sekelilingnya, maka pegawai 

tersebut dapat mengadaptasi dengan persekitaran ketenteraan dengan lebih baik.  

Seterusnya, pegawai tersebut akan berpotensi untuk menjadi pegawai tentera yang lebih 

berdaya saing.  
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Tekanan kerja bagi pegawai tentera melibatkan bebanan tugas yang melampau, 

beban emosi dan psikologi serta fizikal yang sentiasa dihadapi warga tentera semasa 

latihan intensif, melaksanakan operasi dalam tempoh masa yang panjang, sentiasa 

terdedah dalam keadaan yang berbahaya dari ancaman musuh (Mohd. Juraimy dan lain-

lain, 2016).  Tekanan kerja pegawai tentera boleh mengakibatkan mereka terlibat dalam 

gejala penyalahgunaan dadah, alkohol dan kecuaian dalam kerja.  Sebaliknya apabila 

seseorang pegawai tentera dapat mengenali emosinya, maka ia dapat membantu mereka 

dalam menguruskan diri mereka sendiri dengan lebih baik dan berkesan (Mohd Juraimy 

dan lain-lain, 2016). 

 

Kajian Plessis (2014) dan Fatimah (2020) merumuskan bahawa setiap 

organisasi inginkan anggotanya menyumbang kepada perkembangan kerjaya dan 

organisasi, bermotivasi tinggi, dan mencapai tahap kepuasan kerja yang tinggi.  

Organisasi juga berkehendakkan anggotanya sentiasa komited terhadap tugas.  Untuk 

mencapai objektif tersebut, pihak pengurusan setiap organisasi termasuk organisasi 

ketenteraan perlu berusaha untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi anggota.  

Plessis juga menyatakan bahawa persekitaran kerja tentera boleh memperoleh manfaat 

dengan adanya anggota tentera yang dapat menyesuaikan diri dalam apa jua keadaan.  

 

Oleh yang demikian, dapat dirumuskan bahawa kecerdasan emosi dan kepuasan 

kerja pegawai tentera serta komitmen terhadap organisasi ketenteraan merupakan 

antara elemen penting yang harus dikaji secara lebih mendalam kerana hasil kajian 

tersebut mampu menyumbang kepada kecemerlangan organisasi ketenteraan di masa 

hadapan.  Menurut Cherniss dan Goleman (2001) dan Amira Wahid, Muhammad Hajib 

dan Fatimah (2016), pekerja yang cerdas emosinya akan mempunyai prestasi kerja yang 
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baik dan seterusnya berupaya meningkatkan prestasi kumpulan dan keberkesanan 

organisasi mereka.  

 

Dalam konteks kecerdasan emosi, ia dilihat sebagai himpunan kemahiran dan 

sifat semulajadi manusia yang mewujudkan kesedaran emosi (emotional awareness) 

dalam diri individu terhadap emosi yang dialaminya dan yang dialami oleh individu 

lain (Goleman, 1995).  Seorang pekerja yang mempunyai kompetensi kesedaran emosi 

berupaya untuk mengetahui dan mengawal emosi yang dirasai serta punca berlakunya 

emosi tersebut (Mohd Nasir & Mastura, 2018).  Beliau juga dapat menyedari hubungan 

antara perasaan dengan apa yang difikirkan, dilakukan, dan diperkatakan serta 

mengakui bagaimana perasaannya memberi kesan ke atas prestasinya. 

 Keadaan emosi yang tidak stabil dan tidak terurus pula menyebabkan pekerja 

berada dalam keadaan tertekan, cemas, dan tidak dapat memusatkan perhatian kepada 

kerja serta tidak berpuas hati terhadap kerja yang dilakukan (Nanda & Randhawa, 

2020).  Menurut Dharmesh Kumar (2012) dan Ganing (2020), para pekerja sering 

mengalami tahap tekanan yang tinggi disebabkan beberapa faktor seperti beban kerja, 

ketidaksesuaian perjawatan, tahap kepuasan kerja yang rendah, dan waktu bekerja yang 

lama.  

 

Menurut Mihaela dan Mihaela (2013) dan Lee-ann (2018), dunia dan 

persekitaran ketenteraan merupakan suatu ikatan sosial yang unik dengan tradisi, norma 

dan budaya yang tersendiri.  Pemerintahan dan pentadbiran dalam organisasi 

ketenteraan di semua negara berbeza dengan kehidupan para pekerja dalam sektor 

perkhidmatan yang lain.  Sistem latihan dalam institusi ketenteraan biasanya 

menumpukan kepada usaha berterusan dalam menampilkan warga tentera yang 
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mempunyai tingkah laku dan sikap tertentu serta corak pemikiran yang tersendiri.  

Maka, dalam organisasi ketenteraan, anggota tentera perlu membiasakan diri untuk 

hidup berasingan daripada kaum keluarga dan komuniti untuk tempoh tertentu dan 

menjalani rutin kehidupan yang berbeza daripada warga awam. 

 

Oleh yang demikian, faktor kendiri dan personaliti anggota tentera memainkan 

peranan penting dalam menentukan tahap kepuasan mereka dalam bidang pekerjaan  

(Mihaela & Mihaela, 2013).  Menurut Mihaela dan Mihaela, tahap kepuasan dalam 

kalangan pegawai tentera adalah lebih tinggi berbanding anggota lain-lain pangkat 

berdasarkan aspek material seperti gaji dan insentif serta kemudahan lain termasuk 

persekitaran kerja, pangkat dan perjawatan dalam organisasi ketenteraan. 

 

Salah satu faktor yang mempengaruhi tahap kepuasan kerja dalam kalangan 

warga tentera adalah kecerdasan emosi (Lee-ann, 2018).  Menurut Lee-ann, tahap 

kepuasan kerja mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan tahap kecerdasan 

emosi anggota tentera.  Menurut beliau, adalah wajar untuk pihak pengurusan tentera 

mengenalpasti faktor psikologi termasuk aspek emosi dan sikap anggota tentera yang 

perlu diasah bagi meningkatkan kecemerlangan diri dan organisasi.   

 

Dalam organisasi ketenteraan, keadaan emosi yang tidak stabil boleh 

menjejaskan prestasi kerja dan menggugat produktiviti organisasi serta keselamatan 

pegawai tentera yang lain (Plessis, 2014).  Selain itu, Plessis juga merumuskan bahawa 

keadaan emosi yang tidak stabil boleh membawa seseorang ke tahap 

ketidakseimbangan yang maksimum yang boleh menyebabkan timbulnya penyakit 

mental.  Sebagai anggota pasukan keselamatan, pegawai tentera memerlukan 
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keupayaan mental yang tinggi ketika memenuhi tuntutan kerja.  Mereka bukan sahaja 

menghadapi risiko untuk mengalami kecederaan semasa operasi malahan mereka turut 

menggunakan senjata sekiranya perlu di samping menggalas bebanan kerja yang 

melibatkan kekuatan fizikal, emosi, dan mental. 

  

Menyedari hakikat tugas dan tanggungjawab yang diamanahkan kepada setiap 

pegawai tentera, satu aspek yang tidak kurang pentingnya dan perlu ditekankan dalam 

organisasi ketenteraan adalah keupayaan pegawai tentera mengenal dan mengurus 

emosi iaitu mereka perlu memiliki tahap kecerdasan emosi yang tinggi.  Justeru, elemen 

kecerdasan emosi dalam perkembangan individu semakin diberikan tumpuan oleh 

pengkaji-pengkaji dalam bidang psikologi pada masa kini (Siti Sarawati, 2017; 

Lailawati dan lain-lain, 2018; Noorajamsha & Azizan, 2018). 

 

Menurut Moradi dan Ardahaey (2011), reka cipta otak manusia pada awalnya 

akan menyalurkan kesemua maklumat yang diserap ke pusat emosi dalam diri 

seseorang sebelum menggerakkan maklumat tersebut ke bahagian pemikiran.  Oleh 

yang demikian, perasaan atau emosi akan menonjol dalam diri individu sebelum 

pergerakan anggota badan atau tingkah lakunya dapat dilihat.  Sehubungan itu, Tina, 

Yen dan Chorng (2020), Nanda dan Randhawa (2020), Laila Wati (2016), Syafrimen 

(2010), Murray dan Lawrence (dalam McEnrue, 2010) dan Groves dan Shen (2010) 

pula mendapati bahawa kemahiran kecerdasan emosi seseorang individu boleh 

ditingkatkan melalui latihan dan program berkaitan kecerdasan emosi atau Emotional 

Intelligence Training.  
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Dari sudut sains, para saintis mendapati manusia memerlukan emosi dan 

perasaan untuk menggerakkan kreativiti dan meningkatkan tenaga (Plutchik, 2001).  

Oleh itu, apabila aspek kecerdasan emosi diabaikan di tempat kerja, motivasi tidak 

kelihatan menyerlah dalam kalangan pekerja.  Adalah amat penting untuk seseorang 

pekerja itu memahami perasaan diri sendiri, perasaan yang dialami oleh individu yang 

lain, cara bagaimana menguruskan perasaan dalam diri, dan cara menguruskan 

perhubungan dengan individu lain.  Secara ringkasnya, inilah yang menjadi asas bagi 

kewujudan teori kecerdasan emosi yang ditekankan oleh Mayer dan Salovey dalam 

model kecerdasan emosi mereka. 

 

Tinjauan kajian lepas oleh Penrod (2010), Amira Wahid, Muhammad Hajib dan 

Fatimah (2016) mendapati bahawa peningkatan dalam tahap kecerdasan emosi 

memberi kesan yang signifikan ke atas prestasi individu dan kumpulan.  Kajian Penrod 

(2010) mengesahkan  bahawa individu dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi 

dapat melaksanakan tugas yang diamanahkan dengan lebih berkesan.  Penrod (2010) 

mendapati bahawa rekrut Tentera Udara Amerika Syarikat menunjukkan prestasi kerja 

yang lebih baik apabila pemilihan rekrut adalah berdasarkan kepada individu yang 

mempunyai tahap kecerdasan emosi yang lebih tinggi.  Kecerdasan emosi yang tinggi 

boleh membantu anggota tentera dalam menangani cabaran kerjaya mereka yang 

sentiasa menuntut tahap komitmen yang tinggi dan ketaatan yang tidak berbelah bahagi 

kepada rakyat dan negara.  Pernyataan ini disokong oleh Siti Sarawati (2017) yang 

mendapati bahawa kecerdasan emosi secara langsung akan memberikan kesan ke atas 

tahap komitmen seseorang pekerja. 
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Sebagaimana yang diketahui, kerjaya sebagai pegawai tentera menuntut tahap 

komitmen yang tinggi dan tidak berbelah bahagi dalam menjalankan tugas dan bersikap 

dedikasi terhadap kerjaya yang diceburi.  Ini adalah kerana kerjaya seperti anggota 

tentera bukan sahaja memerlukan komitmen yang tinggi terhadap kerjaya mereka 

malah turut melibatkan komitmen terhadap rakan seperjuangan, masyarakat, dan 

organisasi.  Dalam usaha melengkapkan diri dan membuat persiapan untuk peperangan, 

anggota tentera di Amerika Syarikat sentiasa dilatih agar fokus kepada komitmen 

terhadap organisasi, membina perhubungan yang positif antara satu sama lain, 

mempunyai matlamat khas bagi unit masing-masing demi mewujudkan organisasi yang 

cemerlang (Kruse, 2020).  Walau bagaimana pun, dalam kerjaya dan tugasan harian 

mereka, anggota tentera kerap bertukar unit, tempat bertugas dan dihantar ke misi dan 

pusat latihan ketenteraan.  Hal ini menyebabkan persekitaran yang dihadapi oleh 

anggota tentera sentiasa berubah.  Walaupun secara umumnya setiap anggota tentera 

mempunyai motivasi kerja yang tinggi,  persekitaran kerja yang toksik boleh 

menyebabkan anggota tidak dapat memberikan komitmen yang menyeluruh kepada 

organisasinya.  Oleh yang demikian, Kruse (2020) menegaskan bahawa organisasi 

ketenteraan perlu sentiasa berusaha untuk mewujudkan persekitaran, nilai dan budaya 

kerja yang positif. 

 

Bagi mewujudkan persekitaran kerja yang positif, hubungan dan kepercayaan 

sesama anggota tentera perlu dipupuk oleh pihak pengurusan unit dan atasan melalui 

corak kepemimpinan yang positif.  Program-program yang menjurus kepada 

pembangunan modal insan dalam kalangan warga tentera perlu ditingkatkan kerana 

anggota tentera merupakan aset yang paling berharga yang boleh disuntik nilai tambah 

dan dan ditingkatkan nilai intelek dan budaya.   
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Oleh yang demikian dalam pembangunan modal insan, salah satu perkara yang 

dapat berfungsi sebagai pemangkin kepada usaha tersebut adalah keseimbangan aspek 

emosi iaitu mendidik warga tentera untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi.  

Elemen kecerdasan emosi wajar diterapkan dalam sistem latihan ketenteraan agar setiap 

anggota tentera dilatih bagi meningkatkan dan memperkukuh kestabilan emosi dalam 

diri serta   mempunyai kemahiran pengurusan elemen afektif yang berkesan.  Kestabilan 

emosi dan pembelajaran kemahiran pengurusan emosi dalam kalangan tentera perlu 

dipandang serius agar mereka dapat melaksanakan tugas dan fungsi sesuai dengan 

keperluan keadaan dan situasi operasi dengan lebih efisien dan efektif.   

 

Menurut Kruse (2020) lagi, kepercayaan anggota tentera terhadap pegawai 

atasan dapat menyumbang kepada pencapaian matlamat organisasi.  Apabila tahap 

kepercayaan dan dedikasi kepada pemimpin dan organisasi dapat ditingkatkan, maka 

setiap anggota tentera akan lebih berusaha untuk memastikan tahap kecemerlangan 

yang diinginkan oleh organisasi masing-masing tercapai.  Di samping itu, individu yang 

berdedikasi terhadap kerja mereka akan sanggup berhadapan dengan cabaran dan 

rintangan hasil daripada kekuatan emosi (Mohd Juraimy, 2019).  Selain itu, keupayaan 

anggota tentera dalam menguruskan emosi dapat membantu mereka mengurangkan 

masalah seperti perasaan rendah diri, tertekan, murung, dan kurang bermotivasi. 

 

Menurut Juraimy Kadir (2019), sebagai sebuah organisasi yang berteraskan 

disiplin, Angkatan Tentera Malaysia (ATM) amat menitikberatkan kecemerlangan 

personaliti dan sahsiah anggota-anggotanya pada setiap waktu.  Sebagai aset terpenting 

dalam organisasi ketenteraan, jati diri, aspek psikologi, dan juga moral serta kebajikan 

anggota tentera perlu sentiasa dijaga.  Kajian-kajian yang menyumbang kepada 
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pembinaan modal insan yang menyeluruh harus diutamakan dalam kalangan anggota 

tentera.  Pihak pengurusan atasan perlu menitikberatkan keupayaan emosi anggota 

tentera selain dari hanya mengutamakan kebolehan anggota tentera untuk 

mengendalikan senjata dan aset ketenteraan di medan perang.  

 

Jelaslah bahawa memilih untuk berkhidmat sebagai seorang anggota tentera 

bukan hanya melibatkan pilihan kerjaya tetapi ia merangkumi keseluruhan gaya hidup 

anggota tentera tersebut (Lee-ann, 2018).  Sesungguhnya, bersedia untuk berkorban 

demi mempertahankan negara, menerima tugasan dan misi yang merbahaya yang boleh 

mengakibatkan kecederaan, menjadi tawanan musuh serta kemungkinan maut sewaktu 

bekerja adalah antara cabaran tugas yang perlu dihadapi sepanjang masa oleh warga 

tentera.  Segala cabaran yang dilalui ini bukan sahaja menguji kekuatan setiap anggota  

secara individu, bahkan secara berpasukan, dalam menjamin kesejahteraan dan 

keharmonian negara.  Oleh itu, kerjaya dalam bidang ketenteraan memerlukan latihan 

yang menyeluruh dalam aspek mental dan fizikal bagi menentukan keseimbangan 

dalam diri anggota tentera agar sentiasa bersedia untuk menggalas sebarang tugasan 

yang diamanah tanpa mengira waktu (Safiah & Sarwat, 2013). 

 

 Dalam usaha membantu pembangunan modal insan yang menyeluruh, kajian  

berkaitan kecerdasan emosi dalam kalangan pegawai tentera adalah wajar dan penting 

untuk dilaksanakan.  Hasil kajian lepas terhadap anggota tentera darat Kor Armor 

Diraja oleh Dora dan Noraini (2020) mendapati bahawa tahap kecerdasan emosi 

anggota di pasukan tersebut berada di tahap tinggi manakala motivasi anggota masih di 

tahap sederhana.  Namun begitu kajian tersebut tidak menghuraikan tentang tahap 

kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  Dalam kajian berkaitan kecerdasan 
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emosi, Mohd Juraimy dan lain-lain (2021) mendapati bahawa kecerdasan emosi 

anggota Tentera Darat Malaysia mempunyai hubungan yang signifikan dengan 

kepuasan kerja.  Ringkasnya, kajian-kajian lepas telah melihat hubungan kecerdasan 

emosi dengan kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan 

anggota ATM menggunakan reka bentuk tinjauan kuantitatif. 

 

 Memandangkan kajian eksperimen masih kurang dijalankan dalam kalangan 

pegawai tentera sedangkan mereka memerlukan intervensi yang bersesuaian bagi 

kerjaya tersebut, maka kajian eksperimen tulen ini mengkaji keberkesanan intervensi 

kecerdasan emosi dalam kalangan pegawai TLDM.  Kajian ini  turut melihat tahap 

kecerdasan emosi, tahap kepuasan kerja dan tahap komitmen terhadap organisasi dalam 

kalangan pegawai TLDM sebelum dan selepas pelaksanaan intervensi.  Modul 

Kecerdasan Emosi yang dilaksanakan dalam kajian ini dapat dijadikan sebagai panduan 

untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi pegawai tentera sebagai langkah 

mengatasi masalah dan konflik pengurusan emosi dalam kalangan warga tentera.   

 

Kajian ini juga telah meneroka dan mengenalpasti keperluan pelaksanaan 

intervensi kecerdasan emosi dalam kalangan pegawai tentera dan seterusnya menyuntik 

minat pengkaji akan datang untuk melaksanakan kajian berbentuk eksperimen tulen 

dalam mengkaji elemen kecerdasan emosi pegawai tentera.  Oleh yang demikian, kajian 

ini adalah sangat penting untuk dilaksanakan bagi membantu organisasi ATM untuk 

membentuk modal insan yang menyeluruh yang dapat memikul tugas dan 

tanggungjawab yang diamanahkan demi mempertahankan negara. 
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1.4 Objektif kajian 

 

Kajian ini dijalankan berasaskan kepada objektif berikut: 

 

a. Mengukur tahap kecerdasan emosi pegawai TLDM. 

b. Mengukur tahap kepuasan kerja pegawai TLDM. 

c. Mengukur tahap komitmen terhadap organisasi pegawai TLDM. 

d. Mengetahui samada terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi yang 

signifikan dalam praujian dan pascaujian di antara kumpulan kawalan dan 

kumpulan rawatan. 

e. Mengetahui samada terdapat perbezaan skor min kepuasan kerja yang 

signifikan dalam praujian dan pascaujian di antara kumpulan kawalan dan 

kumpulan rawatan. 

f. Mengetahui samada terdapat perbezaan skor min komitmen terhadap organisasi 

yang signifikan dalam praujian dan pascaujian di antara kumpulan kawalan dan 

kumpulan rawatan.  

g. Mengetahui samada terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi yang 

signifikan antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan. 

h. Mengetahui samada terdapat perbezaan skor min kepuasan kerja yang 

signifikan antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan. 

i. Mengetahui samada terdapat perbezaan skor min komitmen terhadap organisasi 

yang signifikan antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan. 

j. Mengetahui faktor peramal kecerdasan emosi dalam kalangan pegawai TLDM. 

k. Mengetahui pandangan subjek kajian tentang Modul Kecerdasan Emosi. 
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1.5 Soalan kajian 

 

Kajian ini bertujuan untuk menjawab persoalan-persoalan berikut: 

 

a. Apakah tahap kecerdasan emosi pegawai TLDM? 

b. Apakah tahap kepuasan kerja pegawai TLDM? 

c. Apakah tahap komitmen terhadap organisasi pegawai TLDM? 

d. Adakah terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi yang signifikan dalam 

praujian dan pascaujian di antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan? 

e. Adakah terdapat perbezaan skor min kepuasan kerja yang signifikan dalam 

praujian dan pascaujian di antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan? 

f. Adakah terdapat perbezaan skor min komitmen terhadap organisasi yang 

signifikan dalam praujian dan pascaujian di antara kumpulan kawalan dan 

kumpulan rawatan? 

g. Adakah terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi yang signifikan antara 

praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan? 

h. Adakah terdapat perbezaan skor min kepuasan kerja yang signifikan antara 

praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan? 

i. Adakah terdapat perbezaan skor min komitmen terhadap organisasi yang 

signifikan antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan? 

j. Apakah faktor peramal tahap kecerdasan emosi dalam kalangan pegawai TLDM? 

k. Apakah pandangan subjek kajian tentang Modul Kecerdasan Emosi? 
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1.6 Hipotesis kajian 

 

Hipotesis merupakan suatu pernyataan yang sangat penting dalam penyelidikan dan 

merupakan kesimpulan kepada keseluruhan hasil penyelidikan (Lolang, 2015).  

Menurut Lolang, terdapat dua jenis hipotesis iaitu hipotesis nol dan hipotesis alternatif.  

Jika hipotesis nol tidak terbukti, maka hipotesis alternatif dapat diterima dan 

sebaliknya.  Pengujian hipotesis yang spesifik harus diuji dalam dua pihak iaitu 

hipotesis nol dan hipotesis alternatif. 

 

Proses pengujian hipotesis merupakan tujuan utama statistik inferensi di mana 

seseorang pengkaji perlu menyatakan dua yang berlawanan antara satu sama lain iaitu 

hipotesis nol dan hipotesis alternatif  (Lolang, 2015).  Menurut Tyastirin dan Hidayati 

(2017), antara langkah-langkah penting yang perlu diikuti adalah menentukan 

parameter yang diuji, menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif, memastikan 

tahap signifikan (level of significance) serta mengumpul data sebelum memilih ujian 

statistik yang tepat.  Antara penyelidik yang telah menggunakan hipotesis nol dan 

alternatif dalam kajian mereka adalah Nur Afiah dan Alina (2020), Riddell (2018), 

Ambavale (2018), Applewhite (2017) dan Susanti (2016). 

 

Oleh yang demikian, kajian ini bertujuan untuk menjawab hipotesis seperti 

berikut: 

 

a. Ho1:  Tidak terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi yang signifikan 

dalam praujian di antara kumpulan kawalan dan rawatan. 
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b. Ha1: Terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi yang signifikan dalam 

pascaujian di antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan. 

c. Ho2: Tidak terdapat perbezaan skor min kepuasan kerja yang signifikan 

dalam praujian di antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan. 

d. Ha2: Terdapat perbezaan skor min kepuasan kerja yang signifikan dalam 

pascaujian di antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan. 

e. Ho3: Tidak terdapat perbezaan skor min komitmen terhadap organisasi yang 

signifikan  dalam praujian  di antara  kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan. 

f.  Ha3: Terdapat perbezaan skor min komitmen terhadap organisasi yang 

signifikan dalam pascaujian  di antara  kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan. 

g. Ha4: Terdapat perbezaan kecerdasan emosi yang signifikan antara praujian 

dan pascaujian dalam kumpulan rawatan. 

h. Ha5: Terdapat perbezaan kepuasan kerja yang signifikan antara praujian dan 

pascaujian dalam kumpulan rawatan. 

i. Ha6: Terdapat perbezaan komitmen terhadap organisasi yang signifikan 

antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan.  

 

 

1.7 Kerangka kajian 

 

Menurut Ghazali dan Sufean (2016), kerangka teoritikal dan konseptual kajian amat 

penting kerana ia dapat menggambarkan sesuatu kajian yang akan dilaksanakan secara 

menyeluruh.  Di samping itu, dengan melihat kerangka ini maka seluruh kajian dapat 

divisualisasikan dan lebih mudah difahami serta dapat mengelakkan kajian tersebut 

terpesong daripada penyelidikan asasnya (Ghazali & Sufean, 2016).   
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1.7.1 Kerangka teoritikal  

 

Kerangka teoritikal bagi tujuan kajian ini adalah seperti digambarkan dalam Rajah 1.2.   

Rajah 1.2 menunjukkan kerangka teoritikal yang digunakan dalam kajian ini untuk 

melihat kesan Intervensi Modul Kecerdasan Emosi ke atas kecerdasan emosi, kepuasan 

kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan subjek kajian.  Teori 

Pemusatan Insan yang memberikan keutamaan kepada keterbukaan individu kepada 

pengalaman, kehidupan eksistensial dan kepercayaan terhadap diri sendiri, 

kecenderungan untuk bebas, kreativiti serta sikap empati diterap dalam intervensi 

Modul Kecerdasan Emosi untuk mewujudkan suasana yang fasilitatif dan hubungan 

yang terapeutik (Aslina, 2013).   

 

Model kecerdasan emosi Mayer dan Salovey diguna sebagai panduan untuk 

merangka modul kecerdasan emosi bagi tujuan kajian kerana model ini lebih 

menumpukan kepada aspek emosi dan kecerdasan dalam diri individu.  Dalam model 

ini, kecerdasan emosi dibahagikan kepada empat peringkat proses iaitu mengenalpasti 

emosi, menggunakan emosi untuk memudahkan pemikiran, memahami emosi dan 

pengurusan emosi (Mayer & Salovey, 1997). 

 

Selain itu, menurut Spector (1997), kepuasan kerja adalah perasaan umum 

tentang pekerjaan sama ada suka atau tidak suka pekerjaan tersebut atau sebagai 

hubungan dari sikap tentang pelbagai aspek pekerjaan yang terdiri daripada 

penghargaan, komunikasi, rakan sekerja, penyinggiran faedah, persekitaran kerja, 

pekerjaan itu sendiri, organisasi sendiri, polisi dan pentadbiran organisasi, gaji, peluang 

untuk perkembangan pekerja, kenaikan pangkat, pengiktirafan, keselamatan dan 
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penyeliaan.  Penjelasan tentang kepuasan kerja oleh Spector telah digunakan sebagai 

panduan dalam Modul Kecerdasan Emosi bagi menerapkan elemen kepuasan kerja 

dalam kalangan subjek kajian.  

 

 

Rajah 1.2.  Kerangka Teoritikal Kajian 

 

Akhir sekali bagi melengkapkan Modul Kecerdasan Emosi dalam kajian ini, 

model tiga komponen komitmen terhadap organisasi oleh Allen dan Mayer (1997) 

digunakan.  Menurut model tersebut, komitmen terhadap organisasi merujuk kepada 

pekerja yang komited terhadap organisasinya dan biasanya mempunyai keinginan 

untuk kekal dalam organisasi dan seterusnya menjadi sebahagian daripada organisasi, 

merasakan mereka perlu atau wajib berada dalam organisasi serta tahu kesan yang akan 

mereka peroleh apabila meninggalkan organisasi tersebut.  Tiga komponen komitmen 

Model Kecerdasan Emosi 
Mayer dan Salovey 

1.Mengenalpasti emosi 
2.Menggunakan emosi untuk 
memudahkan pemikiran 
3.Kemampuan memahami 
emosi 
4.Mengurus emosi dalam diri 
dan individu lain 
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organisasi dalam model komitmen terhadap organisasi dan soal selidik OCQ adalah 

komitmen afektif, komitmen berterusan dan komitmen normatif (Meyer dan Allen, 

1997). 

 

Komitmen afektif iaitu berdasarkan keperluan (desired-based) merujuk kepada 

penglibatan pekerja secara emosional untuk terus berkhidmat dalam organisasi.  

Pekerja dalam komitmen afektif ini boleh kekal sebagai warga kerja organisasi kerana 

mereka mempunyai tahap keinginan dan kesetiaan yang tinggi serta merasa seronok 

dengan tugas dan tanggungjawab yang diberikan.  Kesetiaan dan keinginan yang tinggi 

merupakan komitmen utama yang perlu ada dalam diri setiap pegawai tentera.  

 

Sementara komitmen normatif yang berdasarkan kos (cost-based) merujuk 

kepada pekerja yang merasakan mereka berkewajipan untuk kekal bersama organisasi.  

Pekerja berasakan bahawa mereka mempunyai tanggungjawab moral untuk membalas 

semula manfaat-manfaat yang diterima daripada organisasi atau perasaan untuk tidak 

meninggalkan organisasi dipengaruhi oleh norma sosial supaya setia bersama satu 

organisasi.  Komitmen yang berterusan pula adalah berdasarkan kewajiban (obligation-

based) iaitu merujuk kepada pekerja yang menyedari mengenai risiko dan kos yang 

akan ditanggung sekiranya meninggalkan organisasi. 

 

Merujuk kepada model ini, dapat dirumuskan bahawa kajian mengenai 

komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai TLDM adalah signifikan untuk 

dilaksanakan khususnya dalam kalangan pegawai muda kerana mereka merupakan 

kumpulan pelaksana yang berurusan secara langsung dengan anggota bawahan.  

Mereka berupaya menentukan tahap kualiti perkhidmatan kerana ianya amat 
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bergantung kepada tingkah laku dan komitmen pegawai terhadap sesuatu tugas dan 

tanggungjawab yang diamanahkan.  Justeru, organisasi ketenteraan perlu memberikan 

perhatian yang sewajarnya bagi memastikan matlamat dan hala tuju organisasi dapat 

dicapai menerusi pembentukan tingkah laku positif pegawai tentera dan sokongan padu 

daripada pegawai atasan TLDM.  Ringkasnya, model ini dijangka dapat menjelaskan 

tentang keseluruhan tahap komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai 

TLDM sebelum dan selepas penggunaan intervensi Modul Kecerdasan Emosi. 

 

Ringkasnya, kajian ini melihat kepada tiga aspek utama iaitu faktor kecerdasan 

emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi yang merupakan pemboleh 

ubah bersandar manakala Modul Kecerdasan Emosi adalah pemboleh ubah tidak 

bersandar.  Intervensi Modul Kecerdasan Emosi yang dilaksanakan adalah dalam 

bentuk kelompok psikopendidikan dengan matlamat untuk membantu subjek kajian 

meningkatkan tahap kecerdasan emosi, tahap kepuasan kerja dan komitmen terhadap 

organisasi.  Menurut Aslina (2013), psikopendidikan dan kaunseling mempunyai 

matlamat yang serupa iaitu untuk membantu seseorang individu agar  mempunyai 

kehidupan yang lebih bermakna serta dapat mengendali kehidupan dengan lebih baik.   

 

 

1.7.2 Kerangka konseptual 

 

Merujuk Rajah 1.3, terdapat tiga elemen yang dikaji iaitu tahap kecerdasan emosi, tahap 

kepuasan kerja, dan tahap komitmen terhadap organisasi.  Pemboleh ubah bebas dalam 

kajian ini sebelum intervensi modul kecerdasan emosi dilaksanakan adalah kecerdasan 

emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi, manakala pemboleh ubah 
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bersandar selepas intervensi kecerdasan emosi dijalankan adalah kecerdasan emosi, 

kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  Kerangka konseptual kajian ini 

adalah seperti Rajah 1.3. 

  

 PRAUJIAN           PASCAUJIAN 

 

 

 

 

 

 

 

Rajah 1.3. Kerangka Konseptual Kajian 

 

Tahap kecerdasan emosi dalam praujian dan pascaujian diukur menggunakan 

instrumen kecerdasan emosi Schutte Self-Report Inventory (SSRI).  Tahap kepuasan 

kerja dalam praujian dan pascaujian dikumpulkan dengan menggunakan instrumen 

kepuasan kerja Job Satisfaction Survey (JSS).  Seterusnya, tahap komitmen terhadap 

organisasi dalam praujian dan pascaujian diukur menggunakan instrumen 

Organizational Commitment Questionnaire (OCQ). 

 

Melalui praujian, skor min subjek kajian dalam soal selidik kecerdasan emosi 

SSRI, soal selidik kepuasan kerja JSS dan soal selidik komitmen terhadap organisasi 

OCQ dikenalpasti.  Seterusnya subjek kajian diagihkan secara rawak ke dalam 

kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan.  Kumpulan rawatan diberikan intervensi 

 MODUL 
KECERDASAN 

EMOSI DAN 
INTERVENSI SEDIA 
ADA (KUMPULAN 

RAWATAN) 
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modul kecerdasan emosi dan intervensi sedia ada di TLDM.  Intervensi sedia ada di 

TLDM adalah perkhidmatan kaunseling yang disediakan oleh unit dan pasukan TLDM.  

Kumpulan kawalan juga menerima intervensi sedia ada di unit seperti ceramah 

kepimpinan dan motivasi, ceramah kekeluargaan dan agama yang dianjurkan oleh 

pihak TLDM tetapi belum diberikan intervensi Modul Kecerdasan Emosi.  Intervensi 

akan diberikan apabila dapatan kajian menunjukkan kesan positif dalam kalangan 

subjek kajian yang menerima intervensi Modul Kecerdasan Emosi yang dikaji. 

 

Pemilihan kumpulan rawatan bagi intervensi modul kecerdasan emosi 

dilakukan secara rawak.  Seterusnya, kajian eksperimen menggunakan intervensi 

Modul Kecerdasan Emosi dilaksanakan bagi tempoh enam bulan.  Di akhir kajian 

eksperimen ini, kumpulan rawatan yang selesai menjalani intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi diuji semula dengan menggunakan instrumen yang sama bagi mengetahui skor 

min kecerdasan emosi, tahap kepuasan kerja, dan tahap komitmen terhadap organisasi.  

Kumpulan kawalan juga diberikan instrumen yang sama bagi melihat skor min 

kecerdasan emosi, tahap kepuasan kerja, dan tahap komitmen terhadap organisasi 

selepas tempoh enam bulan tanpa mengikuti intervensi Modul Kecerdasan Emosi. 

 

Pekerja merupakan aset terpenting bagi sesebuah organisasi yang berperanan 

dalam menentukan halatuju dan matlamat sesebuah organisasi tersebut terlaksana dan 

tercapai (Fatimah, 2020; Siti Sarawati, 2017).  Produktiviti sesebuah organisasi akan 

merosot apabila komitmen anggota terhadap tugasnya terganggu bilamana pekerja 

sudah tidak lagi berpuas hati terhadap kerjanya (Mohd Azizul, 2020).  Modul 

kecerdasan emosi dapat memainkan peranan penting dalam menjana kesan positif 
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kepada tahap kecerdasan emosi dan seterusnya mempengaruhi tahap kepuasan kerja 

dan tahap komitmen pekerja terhadap organisasi. 

 

 

1.8 Kepentingan kajian 

 

Terdapat beberapa kepentingan dalam kajian ini.  Antaranya, kajian ini dijangka dapat 

mengesan tahap kecerdasan emosi, tahap kepuasan kerja, dan komitmen terhadap 

organisasi sebelum dan selepas pelaksanaan intervensi modul kecerdasan dalam 

kalangan warga tentera laut di salah sebuah pangkalan TLDM di Perak.  Di samping 

itu, kajian ini turut mengemukakan modul dan menguji kesan modul yang dirangka 

dalam meningkatkan tahap kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap 

organisasi dalam kalangan warga tentera laut. 

 

Seterusnya, modul yang digunakan dalam kajian ini boleh disarankan untuk 

digunakan oleh Sel Psikologi Kaunseling Tentera bagi membantu kaunselor unit dan 

pasukan dalam meningkatkan kecerdasan emosi warga tentera.  Warga tentera yang 

dikenal pasti perlu dibantu dengan sesi kaunseling kelompok dan individu kerana 

langkah-langkah pencegahan awal ini dapat mengurangkan masalah emosi yang 

dihadapi oleh mereka.   

 

Tindakan pencegahan seperti mengadakan bengkel kaunseling dan sesi 

kaunseling kelompok dapat mengurangkan tindakan kurang wajar oleh warga tentera 

seperti Tidak Hadir Tanpa Cuti (THTC) dan penyalahgunaan dadah (Mohd Juraimy & 

lain-lain, 2016).  Oleh yang demikian, Modul Kecerdasan Emosi yang diuji dalam 
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kajian ini berguna sebagai panduan bagi kaunselor terutamanya di Sel Psikologi 

Kaunseling bagi ketiga-tiga cabang perkhidmatan ketenteraan iaitu TDM, TLDM dan 

TUDM.  

 

 Selain itu, kajian ini juga dijalankan untuk memastikan kecemerlangan 

profesionalisme organisasi ketenteraan, pembangunan modal insan yang menyeluruh, 

dan pemberian perkhidmatan berkualiti adalah berterusan sepanjang masa.  Hal ini 

ekoran daripada pentingnya tugas dan perkhidmatan tentera semakin diiktiraf dengan 

peningkatan insiden-insiden yang mengancam kepentingan negara seperti kegiatan 

pelanunan di Teluk Aden pada tahun 2008.  Operasi menentang kegiatan pelanunan di 

Teluk Aden yang dikenali sebagai Operasi FAJAR telah berjaya meningkatkan imej 

TLDM secara khasnya dan ATM secara amnya di serata dunia. 

 

 Hasil kajian ini penting bagi ATM terutamanya pihak TLDM untuk melatih dan 

menyediakan perajurit yang mempunyai kecerdasan emosi yang tinggi dalam 

melaksanakan amanah yang dipertanggungjawabkan oleh pihak pengurusan tertinggi 

TLDM.  Pihak TLDM dijangka dapat meningkatkan mutu dan produktiviti kerja 

dengan aset sumber manusia yang memenuhi kriteria sebagai perajurit yang matang 

dari segi emosi, intelektual, dan fizikal.  Selain itu, kajian ini penting kepada Cawangan 

Sumber Manusia (CSM) di ATM yang terlibat secara langsung dalam pemilihan 

perajurit muda yang seharusnya mempunyai tahap kecerdasan emosi selain kelulusan 

akademik (kecerdasan intelek) yang tinggi.  Di samping itu, kajian ini juga dapat 

memberi maklumat kepada pihak pengurusan bagi merancang program-program 

pembangunan insan untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi, tahap kepuasan 

kerja, dan tahap komitmen terhadap organisasi. 
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Justeru, adalah diharapkan agar keputusan kajian ini dapat dijadikan sebagai 

rujukan oleh Kementerian Pertahanan secara khususnya.  Tujuannya adalah semata-

mata untuk membolehkan organisasi Angkatan Tentera Malaysia, khasnya Tentera 

Laut Diraja Malaysia mengimplementasi program, modul, dan latihan yang sesuai bagi 

meningkatkan kecerdasan emosi, kepuasan kerja, dan komitmen terhadap organisasi 

dalam kalangan anggota TLDM demi kesejahteraan para perajurit anggota tentera dan 

negara.  

 

Cherniss dan Goleman (2001) telah berkongsi pengalaman dalam penerbitan 

mereka mengenai seorang pegawai tentera darat Amerika Syarikat berpangkat 

Brigedier Jeneral iaitu James Dozier pada tahun 1980-an yang telah diculik oleh pihak 

musuh.  Beliau telah dijadikan tawanan oleh pihak musuh selama dua bulan sebelum 

dapat diselamatkan.  Jeneral tersebut telah menggunakan kemahiran kecerdasan emosi 

yang dipelajarinya sewaktu bengkel dan seminar kepimpinan untuk mempengaruhi 

pihak musuh agar tidak membunuhnya.  Jeneral tersebut dapat mengenalpasti tahap 

kecerdasan emosi pihak musuh dan menggunakan kemahiran beliau untuk berbincang 

dengan tujuan melengahkan perbualan dan masa dengan pihak musuh.  Akhirnya, 

bantuan tiba pada masa yang tepat dan beliau telah diselamatkan.  Jeneral tersebut 

memaklumkan bahawa nyawa beliau terselamat disebabkan latihan kemahiran 

kecerdasan emosi yang digunakannya sewaktu beliau dijadikan tebusan oleh pihak 

musuh.  Insiden yang berlaku kepada pegawai tentera tersebut dapat menjelaskan 

kepentingan mempunyai tahap kecerdasan emosi yang tinggi bagi setiap pegawai 

tentera. 
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Kesimpulannya, kajian ini sangat mustahak dilaksanakan dalam kalangan 

pegawai TLDM kerana ia dapat mengenalpasti tahap kecerdasan emosi sedia ada, tahap 

kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai muda di 

salah sebuah Pangkalan TLDM.  Dengan ini, tindakan sewajarnya dapat diambil 

sekiranya perlu.  Selain itu, ia dapat membimbing pegawai muda untuk memahami 

peranan emosi di tempat kerja dan meningkatkan kesedaran diri untuk mengurus emosi 

diri sendiri dan rakan sekerja di tempat kerja.  Yang ketiga, ia dapat membantu pegawai 

muda untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen 

terhadap organisasi TLDM.  Pegawai tentera yang mempunyai tahap kecerdasan emosi 

yang tinggi akan mempunyai kemahiran pengurusan emosi dan empati yang dapat 

mewujudkan persekitaran kerja yang lebih positif serta produktif. 

 

 Secara ringkasnya, kajian ini diharapkan dijadikan platform berkesan bagi 

pemantapan strategi, pembentukan hala tuju, dan pengukuhan organisasi dalam 

pembangunan pengurusan modal insan di TLDM.  Akhir sekali, kajian ini juga 

bertujuan untuk mengumpul maklumat serta memberikan panduan, rujukan, dan 

maklumat penting kepada para penyelidik lain yang ingin membuat kajian lanjutan 

tentang isu ini.  Kecerdasan emosi, kepuasan kerja, dan komitmen kerja adalah elemen 

yang menarik yang boleh menjadi tumpuan para pengkaji sosial pada masa akan datang 

dalam usaha meningkatkan kesejahteraan hidup anggota tentera secara amnya dan 

anggota TLDM secara khususnya. 

 

Salah satu sumbangan signifikan oleh modul kajian ini adalah ia dapat 

menunjukkan bahawa elemen kecerdasan emosi merupakan kemahiran yang boleh 

diajar dan dibimbing melalui program-program tertentu dan bukan sesuatu yang 
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diwarisi turun-temurun secara genetik.  Seterusnya, kajian ini dapat mencetus minat 

lebih ramai pengkaji untuk menggunakan modul latihan atau intervensi emosi bagi 

meningkatkan tahap kecerdasan emosi individu terutamanya dalam kalangan pasukan 

ketenteraan. 

 

 

1.9 Skop dan batasan kajian 

 

Kajian ini hanya melibatkan perkhidmatan TLDM di Pangkalan TLDM Lumut.  

Walaupun terdapat beberapa Pangkalan TLDM di Kuantan, Kota Kinabalu, dan 

Langkawi, namun fokus kajian adalah di Pangkalan TLDM Lumut berdasarkan 

keluasan dan kekuatan anggota TLDM di Lumut yang paling tinggi berbanding 

pangkalan TLDM yang lain (RMN Blue List, 2022).  Subjek kajian pula memfokuskan 

kepada para pegawai TLDM dari pangkat Leftenan (Lt) hingga Leftenan Komander (Lt 

Kdr) dari kesemua 17 buah kapal TLDM di tambatan Pangkalan TLDM Lumut.  Subjek 

kajian dipilih berpandukan kepada tempoh perkhidmatan semasa pegawai, bilangan 

pegawai yang terdapat mengikut pangkat, dan tempoh perkhidmatan pegawai sebelum 

mereka bersara.  

 

Secara umumnya, bilangan pegawai berpangkat Leftenan dan Leftenan 

Komander adalah lebih ramai berbanding pegawai atasan berpangkat Komander (Kdr) 

dan Kepten (Kept) dalam TLDM.  Seorang pegawai yang berpangkat Leftenan wajib 

menghadiri beberapa kursus kerjaya sebelum ditauliahkan pangkat tersebut.  Tempoh 

minimum untuk pegawai ditauliahkan pangkat Leftenan adalah selepas latihan dan 

pelbagai kursus selama lima tahun.  Sepanjang tempoh latihan, pegawai tersebut akan 
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menjalani kehidupan sebagai pegawai kadet kanan, Sub Leftenan, Leftenan Dya dan 

Leftenan.  Pengalaman bertugas di kapal dan unit adalah satu kewajipan bagi setiap 

pegawai berpangkat Leftenan.  Pegawai berpangkat Leftenan biasanya ditugaskan di 

bawah seliaan pegawai yang lebih terkanan daripadanya yang berpangkat Leftenan ke 

atas. 

 

Pegawai berpangkat Leftenan Komander adalah pegawai yang telah dinaikkan 

pangkat daripada Leftenan setelah lulus peperiksaan dan syarat-syarat yang ditentukan 

oleh pihak pengurusan tertinggi TLDM.  Pegawai berpangkat Leftenan Komander 

mempunyai tanggungjawab yang lebih luas dan perlu membimbing pegawai dan 

anggota lain-lain pangkat (LLP) di bawah seliaannya.  Peranan dan tugas yang 

mencabar perlu dihadapi oleh pegawai berpangkat Leftenan dan Leftenan Komander 

kerana mereka merupakan nadi pengurusan TLDM.  Mereka perlu sentiasa memberi 

kerjasama penuh dan sokongan kepada pihak pengurusan yang lebih tinggi atau 

pegawai atasan yang berpangkat Komander ke atas.  Pegawai-pegawai berpangkat 

Leftenan dan Leftenan Komander dianggap sebagai pegawai muda dan mereka 

mempunyai sekurang-kurangnya 20 tahun perkhidmatan lagi dalam TLDM.   

 

Oleh yang demikian, kajian ini memfokuskan kepada golongan pegawai 

berpangkat Leftenan dan Leftenan Komander memandangkan mereka akan berada 

lebih lama lagi dalam perkhidmatan serta peranan dan tugas mereka yang sangat 

mustahak sebagai bakal pemimpin TLDM.  Oleh yang demikian, tahap kecerdasan 

emosi yang tinggi adalah elemen yang harus diterapkan dalam diri pegawai tersebut 

bagi memastikan kepuasan kerja dan komitmen mereka terhadap organisasi TLDM 

adalah sentiasa di tahap maksimum. 
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Bagi tujuan kajian ini, seramai 67 orang pegawai daripada bahagian kepakaran 

teknikal, bekalan, dan eksekutif dipilih menjadi subjek kajian.  Maklumat tentang 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja, dan komitmen terhadap organisasi adalah 

berdasarkan kejujuran dan keikhlasan subjek kajian menjawab soalan yang 

dikemukakan dalam soal selidik yang diedarkan. 

 

Oleh yang demikian, hasil kajian ini terbatas kepada anggota TLDM berpangkat 

pegawai (Leftenan dan Leftenan Komander) di Pangkalan TLDM di Perak dan tidak 

boleh dianggap sebagai mewakili TLDM secara keseluruhannya.  Selain itu, penemuan 

kajian ini adalah terbatas kepada masa, tempat kajian dijalankan dan metodologi serta 

instrumen kajian yang digunakan.  

 

Kajian ini hanya terbatas kepada reka bentuk kajian eksperimen dan tiada kajian 

fenomenologi dijalankan bagi melihat pengalaman pegawai tentera dalam menghadapi 

cabaran dalam pekerjaan.  Alat ujian yang digunakan hanya merangkumi tiga instrumen 

yang dipilih dan tidak mengukur aspek lain selain daripada aspek kecerdasan emosi, 

kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai TLDM di 

Lumut.   

 

 

1.10 Definisi istilah 

 

Bahagian ini memfokus kepada enam istilah yang digunakan di dalam kajian ini.  Istilah 

berkenaan adalah kecerdasan emosi, kepuasan kerja, komitmen terhadap organisasi, 
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pegawai TLDM, kesan dan modul kecerdasan emosi.  Definisi istilah tersebut 

dihuraikan berdasarkan definisi konseptual dan definisi operasional.  

 

 

1.10.1 Kecerdasan emosi 

 

Menurut Schutte dan lain-lain, (1998), kecerdasan emosi ditakrifkan sebagai skor yang 

diperoleh subjek kajian dalam Schutte Self-Report Inventory (SSRI).  SSRI  merupakan 

instrumen yang dihasilkan oleh Schutte berpandukan model kecerdasan emosi Mayer 

dan Salovey (1990).  Menurutnya lagi, jumlah skor yang tinggi dalam instrumen 

tersebut menunjukkan tahap kecerdasan emosi yang tinggi dalam individu tersebut. 

 

Begitu juga dengan Mayer dan Salovey (1997) dan Mardhiah Yaacob (2012) 

yang menyatakan kecerdasan emosi adalah satu set kemahiran yang saling 

berhubungkait yang memberi penekanan terhadap aspek keupayaan seseorang individu 

untuk menerima emosi yang dialami dengan tepat, keupayaan menilai dan meluahkan 

perasaan, dan juga keupayaan untuk mendapatkan atau menghasilkan perasaan apabila 

dikehendaki.  Kecerdasan emosi turut melibatkan kemampuan untuk memahami 

perasaan dan pengetahuan untuk membantu perkembangan emosi dan intelek 

seseorang.  Kecerdasan emosi boleh menjadi peramal penting kepada kejayaan dalam 

hubungan peribadi, fungsi keluarga, dan tempat kerja.  Kecerdasan emosi juga 

membolehkan individu untuk berfikir dengan lebih kreatif dan menggunakan emosi 

dalam penyelesaian masalah (Malek & Nor Shah, 2004). 
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Konsep kecerdasan emosi turut diutarakan oleh ahli psikologi Peter Salovey dan 

John Mayer.  Menurut mereka, kecerdasan emosi merupakan keupayaan (ability) untuk 

memantau dan meregulasikan emosi diri dan emosi orang lain, dapat membezakan 

antara keduanya, dan boleh menguruskan maklumat tersebut untuk mengarah 

pemikiran dan tindakannya (Mohd Juraimy, 2019; Zainatul, 2011).   

 

Goleman (1995) pula membahagikan kecerdasan emosi kepada lima dimensi 

utama iaitu mengenali emosi, memotivasi diri, mengelola emosi, mengenali emosi 

individu lain, dan mewujudkan perhubungan dengan individu lain.  Bar-On (1996) pula 

mentakrifkan kecerdasan emosi sebagai keupayaan dan pengetahuan sosial yang 

mempengaruhi kemampuan individu untuk menghadapi cabaran persekitaran dengan 

efektif (Chan & Rodziah, 2012). 

 

Instrumen yang digunakan dalam kajian ini untuk mengukur kecerdasan emosi 

ialah soal selidik Schutte Self-Report Inventory (SSRI).  Terdapat 33 item yang dirangka 

untuk menilai keupayaan, memahami dan menjelaskan emosi serta mengawal emosi 

bagi menggalakkan perkembangan emosi dan intelektual (Mayer & Salovey, 1993) 

serta telah diadaptasi daripada model kecerdasan emosi Mayer dan Salovey (l997).  

Kesemua item dalam instrumen tersebut mempunyai kesan kepada empat sub-skala 

iaitu penilaian atau kefahaman emosi, kawalan mood atau persepsi emosi, kemahiran 

pengurusan emosi dan penggunaan emosi. 

 

Dalam kajian ini, kecerdasan emosi merujuk kepada kebolehan pegawai TLDM 

menggunakan emosi secara bijak dan kemampuan untuk bertindak dan berfikir secara 
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rasional di tempat kerja berdasarkan skor yang diperoleh dalam soal selidik Schutte 

Self-Report Inventory (SSRI).   

 

 

1.10.2 Kepuasan kerja 

 

Kajian ini bertujuan untuk melihat kepuasan kerja dari perspektif pengasas soal selidik 

Job Satisfaction Survey (JSS) iaitu Paul Spector (Spector, 1997).  Mengikut Spector, 

kepuasan kerja bermaksud perasaan individu tentang keseluruhan bidang pekerjaannya 

dan pelbagai aspek yang terkandung dalam pekerjaan tersebut.  Kepuasan kerja 

menunjukkan samada seseorang individu itu menyukai (berpuas hati) atau tidak 

menyukai (tidak berpuas hati) pekerjaan masing-masing.  Secara keseluruhan, 

kepuasan kerja merupakan pemboleh ubah yang berhubungkait dengan sikap individu. 

 

Berbeza dengan Fazriah, Hartono dan Handayani (2019) yang melihat kepuasan 

kerja daripada aspek afektif dalam kalangan pekerja semasa bertugas dalam sesuatu 

organisasi.  Kepuasan kerja merujuk kepada aspek emosi yang wujud melalui 

pengalaman seseorang individu dalam mengharungi proses pekerjaan.  Antara faktor 

yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah dari aspek sikap pekerja, jenis pekerjaan 

yang dilakukan, persekitaran tempat kerja dan hubungan sesama pekerja (Fazriah & 

lain-lain, 2019). 

 

Pernyataan ini disokong oleh Shazwani dan lain-lain (2017) yang menyatakan 

bahawa kepuasan kerja merujuk kepada reaksi emosi positif individu untuk sesuatu 

kerja.  Kepuasan kerja adalah satu gerakbalas yang berlaku dalam situasi kerjaya 
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terhadap pekerja dan dicapai sekiranya keperluan fisiologi dapat dipenuhi dan pekerja 

gembira dalam persekitaran pekerjaan mereka.  Menurut Noorhafeza dan Ferlis (2010), 

kepuasan kerja berhubung rapat dengan keseronokan yang diperoleh apabila 

menjalankan sesuatu kerja dengan keadaan persekitaran kerja tersebut.  Kepuasan kerja 

seringkali dikaitkan dengan keadaan kerja dan ganjaran yang terhasil daripadanya 

secara langsung daripada sesuatu tugas atau kerja yang dilaksanakan (Fletcher, 2007).  

 

Aziri (2011) berpendapat bahawa kepuasan kerja mewakili suatu perasaan yang 

timbul hasil daripada persepsi terhadap pekerjaan yang memberikan keperluan 

psikologikal dan kebendaan.  Individu yang mempunyai tahap kepuasan kerja yang 

tinggi berpotensi untuk menunjukkan tahap emosi dan mental yang baik.  Oleh yang 

demikian, kepuasan kerja adalah penting kerana tahap kepuasan kerja yang tinggi dapat 

mendorong para pekerja untuk berkhidmat dengan lebih baik dan memberi sumbangan 

yang lebih bermakna kepada organisasi (Musliza, Siti Noor & Anis Salwa, 2020). 

 

Menurut Szymon, Manuela dan Marina (2020), kepuasan kerja dapat ditakrif 

sebagai kecenderungan melakukan kerja yang disukai dengan baik dan dihargai atas 

usaha sendiri.  Dalam pada itu, Amirrul Haffis, Zahimi, Daud dan Ridwan (2021) 

mentakrifkan kepuasan kerja sebagai rasa pencapaian dan kejayaan para pekerja.  

Kepuasan kerja dikaitkan secara langsung dengan produktiviti dan prestasi kerja serta 

kesejahteraan diri.   

 

Dalam rumusannya tentang kepuasan kerja, Spector dan Meier (2015), 

kepuasan kerja adalah penilaian secara keseluruhan oleh individu terhadap 

pekerjaannya sama ada suka akan pekerjaan tersebut atau tidak menyukainya.  
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Kepuasan kerja dilihat sebagai refleksi sikap terhadap pekerjaan yang merangkumi 

emosi, kognitif dan kecenderungan tingkah laku.  Kepuasan kerja juga dilihat sebagai 

salah satu elemen utama dalam memastikan kesejahteraan hidup seseorang individu.  

Pekerja yang tidak berpuas hati dengan pekerjaannya, kerap kali didapati berhenti kerja 

terutamanya apabila terdapat peluang pekerjaan baru yang lebih baik (Carsten & 

Spector, 1987). 

 

Dalam kajian ini, kepuasan kerja merujuk kepada model kepuasan kerja Spector 

(1983), yang membawa maksud sikap individu ke atas pekerjaan apabila faktor gaji, 

kenaikan pangkat, penyeliaan, faedah sampingan, pengiktirafan, pengendalian prosedur 

kerja, rakan sejawat, persekitaran kerja dan komunikasi mampu memberikan rasa aman 

dan menenangkan jiwa.  Pemilihan instumen JSS ini dilihat sesuai kerana ia lebih 

menjurus kepada mengukur kepuasan kerja yang berasaskan sektor perkhidmatan 

(Spector, 1985).  Ia telah dibangunkan untuk meliputi aspek utama kepuasan kerja 

dalam sektor perkhidmatan dan terdiri daripada item yang jelas kandungannya dan 

setiap item itu memiliki ciri-ciri yang berbeza antara satu sama lain (Spector, 1985). 

 

Oleh itu, dari sudut definisi operasional bagi kajian ini, kepuasan kerja 

menumpukan kepada satu reaksi emosi yang positif bagi seseorang pekerja terhadap 

kerjanya berdasarkan skor dalam soal selidik Job Satisfaction Survey (JSS).  Hal ini 

bermakna individu yang mempunyai skor yang tinggi menunjukkan tahap kepuasan 

kerja yang tinggi dalam kerjaya mereka.  
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1.10.3 Komitmen terhadap organisasi 

 

Organisasi dibentuk sebagai wadah bagi sekelompok individu dalam mencapai tujuan-

tujuan tertentu.  Efektif atau tidaknya organisasi bergantung kepada sinergi atau 

kerjasama individu dan kelompok dalam organisasi dalam mencapai tujuan atau 

objektif bersama (Mohd Khairuddin, Maspiah & Halimah, 2017; Hidayat, 2013).  

Komitmen terhadap organisasi didefinisikan sebagai suatu konstruk psikologi yang 

melibatkan ciri-ciri hubungan pekerja dengan organisasi dan memiliki implikasi 

terhadap keputusan individu untuk meneruskan pekerjaan dalam organisasi (Meyer & 

Allen 1991).  Pekerja tersebut menerima matlamat, nilai organisasi serta sanggup 

mengabdikan diri kepada organisasi. 

 

Komitmen organisasi secara konseptual sering dianggap sebagai ikatan afektif 

kepada organisasi akibat daripada nilai-nilai organisasi yang dikongsi oleh individu, 

keinginan mereka untuk kekal dalam organisasi dan kesediaan mereka untuk berusaha 

gigih untuk pihak organisasi (Hawa, 2014).  Manakala menurut Mohd Khairudin, 

Maspiah dan Halimah (2017) pula, komitmen terhadap organisasi adalah salah satu 

elemen situasi kerja yang menghubungkan seseorang individu dengan organisasi.  Hal 

ini dianggap sebagai hubungan psikologi pekerja terhadap organisasi, penglibatan, dan 

kesanggupan meningkatkan usaha dalam organisasi dan perkara ini turut disokong oleh 

Mowday dan lain-lain (1982) yang mentakrifkan komitmen sebagai kesetiaan dan 

perasaan kepunyaan kepada organisasi.   

 

Komitmen terhadap organisasi dilihat sebagai kepercayaan yang kuat terhadap 

matlamat organisasi, nilai-nilai dan kesediaan untuk mengerahkan usaha yang besar 
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bagi pihak organisasi.  Tiga komponen utama komitmen adalah identifikasi dengan 

matlamat dan nilai organisasi, keinginan menjadi sebahagian dalam organisasi, dan rela 

untuk menunjukkan sikap berusaha untuk organisasi. 

 

Dalam pada itu, Amalina, Fatimah dan Wan Shahrazad (2017) mentakrifkan 

komitmen terhadap organisasi sebagai perasaan dan sikap pekerja terhadap keseluruhan 

organisasi, dan ia berkait rapat dengan kesetiaan terhadap organisasi.  Selain itu, 

komitmen terhadap organisasi juga melibatkan penerimaan matlamat dan nilai-nilai 

yang diamalkan oleh sesebuah organisasi serta sentiasa bersedia menyumbang usaha 

untuk organisasi.   

 

Bagi tujuan kajian ini, komitmen terhadap organisasi merujuk kepada tiga 

dimensi utama iaitu komitmen berterusan, komitmen afektif dan komitmen normatif 

(Mayer & Allen, 1990).  Setiap dimensi dalam soal selidik Organizational Commitment 

Questionnaire (OCQ) mempunyai enam pernyataan menjadikan jumlah item 

keseluruhan sebanyak 18. 

 

Komitmen berterusan adalah memperihalkan tahap keinginan seseorang 

individu dalam meneruskan pekerjaannya kerana tidak memperolehi peluang pekerjaan 

lain.  Komitmen ini adalah berdasarkan penilaian kos oleh pekerja yang merasakan 

untuk terus berada dalam organisasi.  Ini dipengaruhi oleh jangka masa bekerja dalam 

organisasi dan kedudukan pekerja sebagai pelaburan dalam organisasi, menjadikan 

pekerja terlalu sukar untuk meninggalkan organisasi. 
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Seterusnya, komitmen afektif didefinisikan sebagai Individu yang mempunyai 

ikatan emosi yang erat dengan organisasi (Singh & Gupta, 2015).  Ini bermaksud, 

individu tersebut akan mempunyai motivasi dan keinginan untuk memberi sumbangan 

yang signifikan kepada organisasi berbanding dengan individu yang mempunyai 

komitmen afektif yang lebih rendah.  Individu yang mempunyai komitmen afektif akan 

bekerja lebih keras dan menunjukkan hasil kerja yang lebih baik daripada mereka yang 

mempunyai komitmen yang lebih rendah.  Serta mempunyai tingkah laku 

kewarganegaraan organisasi yang lebih tinggi (Dina & Mohamad, 2021). 

 

Komitmen normatif pula menggambarkan rasa tanggungjawab pekerja terhadap 

organisasi mereka, iaitu mereka di pandu oleh rasa tugas, kewajipan dan kesetiaan 

kepada organisasi.  Komitmen normatif sering berpusat pada nilai moral seseorang dan 

rasa tanggungjawab kepada organisasi (Singh & Gupta, 2015).   

 

Dalam kajian ini, komitmen terhadap organisasi merujuk kepada sikap pegawai 

tentera yang sentiasa mempamerkan kesetiaan penuh kepada organisasi TLDM 

berdasarkan skor dalam Organisational Commitment Questionnaire (OCQ).  Mereka 

rela dan sedia berkorban demi organisasi sebagai suatu proses yang berterusan dengan 

sentiasa menunjukkan keprihatinan kepada organisasi TLDM dalam menentukan 

kejayaan dan kecemerlangan organisasi. 
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1.10.4 Pegawai  TLDM 

 

Pegawai bermaksud mana-mana orang yang berpangkat atau yang berpangkat lebih 

tinggi daripada pegawai kadet yang telah dilantik kepada atau ditauliahkan oleh Yang 

di-Pertuan Agong dalam angkatan tentera dan mana-mana pegawai tentera laut, tentera 

darat atau tentera udara yang ditugaskan sewajarnya kepada angkatan tentera (Akta 

Angkatan Tentera, 1972).  Bagi tujuan kajian ini, pegawai TLDM bermaksud pegawai 

yang berpangkat Lt TLDM hingga Lt Kdr TLDM yang telah berkhidmat sekurang-

kurangnya lima tahun dan kini ditugaskan di kapal-kapal yang berada di sebuah 

Pangkalan TLDM di Perak. 

 

 

1.10.5 Kesan 

 

Mohamed Fadzil (1997), menyatakan bahawa keberkesanan melibatkan peranan, 

kualiti, tahap kredibiliti, kelayakan, kemahiran dan kesedaran.  Keberkesanan 

merupakan sesuatu yang subjektif kerana penilaiannya perlu mempertimbangkan 

pelbagai aspek (Mansur Abdullah, 1994).  Manakala Hussein Ahmad (1991), 

berpendapat bahawa keberkesanan merujuk keberkesanan merujuk kepada setakat 

mana sesuatu program dapat meningkatkan pengetahuan dan kemahiran kumpulan 

sasaran dalam aspek tertentu. 

 

 Dalam kajian eksperimen tulen ini, praujian dan pascaujian secara kuantitatif 

dijalankan untuk menilai samada Modul Kecerdasan Emosi yang digunakan adalah 

berkesan dalam meningkatkan tahap kecerdasan emosi para pegawai TLDM.  Kajian 
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ini adalah bagi membuktikan perubahan pada pemboleh ubah bersandar iaitu 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi subjek kajian 

adalah disebabkan oleh pemboleh ubah tidak bersandar iaitu intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi. 

 

 

1.10.6 Modul Kecerdasan Emosi 

 

Modul merupakan bahagian-bahagian kecil yang tersendiri tetapi lengkap dan  berkait 

rapat antara satu bahagian kecil dengan bahagian kecil yang lain (Sharifah Alwiah, 

1981).  Menurut Sidek dan Jamaludin (2005), modul didefinisikan sebagai satu unit 

pengajaran dan pembelajaran yang membincangkan sesuatu tajuk tertentu secara 

bersistematik dan berurutan. 

 

Dalam kajian ini, Modul Kecerdasan Emosi merupakan satu bahan yang boleh 

diaplikasi ke atas para pegawai TLDM untuk meningkatkan kecerdasan emosi dalam 

diri ke arah yang lebih baik.  Modul ini diubahsuai berpandukan modul kecerdasan 

emosi yang dikemukakan oleh Lynn (2002) yang merangkumi sepuluh sesi kelompok 

psikopendidikan bertujuan untuk membimbing subjek kajian dalam memperoleh dan 

memperkukuh kecerdasan emosi dalam diri masing-masing. 
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1.11 Rumusan 

 

Bab ini menggambarkan keseluruhan kajian yang dimulakan dengan pengenalan dan 

diikuti oleh latar belakang kajian yang membincangkan isu-isu yang mendorong kepada 

pelaksanaan kajian ini.  Ini diikuti dengan perbincangan tentang penyataan masalah, 

objektif kajian, persoalan kajian, hipotesis kajian, kerangka konsep kajian, kepentingan 

kajian, skop dan batasan kajian serta definisi konsep dan definisi operasi.  Bab 

pengenalan ini turut merungkai peranan kecerdasan emosi yang didapati penting di 

dalam diri seseorang individu.  Tahap kecerdasan emosi seseorang individu dapat 

membantu dirinya untuk bersikap lebih positif dan terbuka demi mencapai kepuasan 

kerja serta menunjukkan komitmen terhadap organisasi yang dianggotainya. 

 

Kesedaran terhadap peranan kecerdasan emosi sebagai penentu kejayaan hidup 

perlu diterapkan dalam jiwa generasi hari ini terutamanya dalam diri warga tentera,  

manakala kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi pula merupakan dua 

elemen yang penting dalam memastikan kecemerlangan organisasi.  Justeru, kesan 

intervensi kecerdasan emosi ke atas kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen 

terhadap organisasi dalam kalangan pegawai TLDM merupakan sesuatu yang perlu 

dikaji dan diperluas menerusi penyelidikan terutamanya dalam usaha untuk 

meningkatkan mutu perkhidmatan organisasi ATM.  Ia juga merupakan langkah 

penting dalam melatih generasi warga tentera pada masa kini untuk menghadapi 

cabaran kerjaya yang semakin kompleks dan mencabar. 

 



 

 

BAB 2 

 

 

 

 

TINJAUAN KAJIAN LEPAS 

 

 

 

 

2.1 Pendahuluan 

 

Bab ini mengemukakan dan membincangkan tentang teori berkaitan kajian yang 

dijalankan dan dapatan kajian-kajian lepas dari dalam dan luar negara yang relevan 

dengan kajian ini.  Perbincangan meliputi teori kecerdasan emosi, teori kepuasan kerja, 

teori komitmen terhadap organisasi, kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen 

terhadap organisasi menurut teori pemusatan insan, kajian berkaitan kecerdasan emosi 

dalam badan beruniform modul kecerdasan emosi serta kajian-kajian lepas berkaitan 

dengan kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi serta rumusan.  

 

 

  



69 

2.2 Teori Kecerdasan Emosi 

 

Kecerdasan emosi merupakan salah satu kategori kecerdasan dan kewujudan konsep 

kecerdasan emosi telah dikesan pada awal abad ke-20 (Mohd Juraimy, 2019; Abdullah, 

Omar & Siti, 2015).  Terdahulu Thorndike (Freeman, 1915) telah mengklasifikasikan 

tiga bentuk kecerdasan iaitu kecerdasan mekanikal, kecerdasan abstrak, dan kecerdasan 

sosial.  Kecerdasan mekanikal merujuk kepada kebolehan individu untuk memahami 

pelbagai mekanisme dan kecerdasan abstrak merupakan keupayaan individu untuk 

memahami simbol dan idea (Thorndike dalam Rosma, Noriah & Salleh, 2018; Abdullah 

dan lain-lain, 2015).  Berbeza dengan kecerdasan sosial yang merujuk kepada 

kebolehan individu menangani individu lain terutamanya dalam perhubungan sesama 

manusia.   

 

Perkembangan terhadap konsep kecerdasan emosi dilakukan oleh Gardner 

(dalam Abdullah dan lain-lain, 2015) apabila beliau membahagikan kecerdasan sosial 

kepada dua konstruk iaitu kecerdasan interpersonal dan intrapersonal.  Kecerdasan 

interpersonal merupakan kebolehan individu untuk mengurus emosi, perasaan dan 

mood manakala kecerdasan intrapersonal adalah keupayaan individu mengurus emosi 

diri sendiri (Fadillah, Nur Amalina & Adibah, 2020).  Kesimpulannya, kombinasi 

intrapersonal dan interpersonal adalah konsep asas kecerdasan emosi. 

 

Konsep kecerdasan emosi mula menarik perhatian ahli psikologi pada abad 20 

di mana Salovey dan Mayer, (1990) serta Daniel Goleman mula mengemukakan 

definisi dan konsep  kecerdasan emosi masing-masing (Rosma, Noriah & Salleh, 2016; 

Mohd Juraimy, 2019).  Model kecerdasan emosi yang terkenal adalah model 
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kecerdasan emosi berasaskan kebolehan, model campuran dan model ciri-ciri 

kecerdasan emosi (Nanda & Randhawa, 2020). 

 

Konsep Emotional Quotiont (EQ) atau kecerdasan emosi adalah konsep 

kecerdasan yang lebih luas dan ada kaitan dengan kesedaran ke atas emosi dan perasaan 

serta bagaimana perasaan dapat berinteraksi dengan kecerdasan mental atau IQ 

(Fadillah, Nur Amalina & Adibah, 2020; Mohd. Azhar, 2004).  Emosi membekalkan 

maklumat yang membolehkan kita memahami atau mendapat kesedaran berkaitan 

pemikiran dan perasaan yang membentuk tingkah laku dalam diri kita.  Menurut 

Fadilah, Nur Amalina dan  Adibah (2020), kecerdasan emosi adalah keupayaan untuk 

mengenalpasti, memahami, dan menggunakan emosi secara positif untuk mengurus 

kebimbangan, berkomunikasi dengan baik, berempati, mengatasi masalah, 

menyelesaikan masalah, dan mengurus konflik. 

 

 Didapati bahawa individu dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi akan 

dapat mengalami perasaan yang seimbang dan sihat dari aspek motivasi, persahabatan, 

ketenangan minda, kesedaran, kawalan diri, kebebasan, autonomi dan penghargaan 

(Nanda & Randhawa, 2020; McPheat, 2010).  Sebaliknya, individu yang mempunyai 

tahap kecerdasan emosi yang rendah akan mempunyai perasaan keseorangan, takut, 

kecewa, kemurungan, kemarahan dan menyalahkan diri.  Oleh yang demikian, setiap 

individu perlu belajar untuk mengasah dan meningkatkan kecerdasan emosi untuk 

memastikan kegembiraan hidup dan kualiti hidup.  Kenyataan ini disokong oleh Stys 

dan Brown (2004) yang telah mengkaji dan merumus kajian-kajian lepas berkaitan 

kecerdasan emosi.  
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Menurut Carrillo, Little, Maclennan dan Clayton, (2020) dan Stys dan Brown 

(2004), tahap kecerdasan emosi seseorang individu dapat meramal kepuasan hidup, 

interaksi positif dengan rakan sebaya dan keluarga serta adaptasi psikologikal yang 

sihat.  Sebaliknya, tahap kecerdasan emosi yang rendah dalam diri individu 

dihubungkait dengan  tingkah laku ganas serta bermasalah.  Selain itu, Lunenberg dan 

Ornestein (2004) merumuskan bahawa tingkah laku positif seseorang berkait rapat 

dengan sifat berempati, berintegriti, dan bermotivasi yang merupakan sebahagian 

daripada elemen kecerdasan emosi.  Secara ringkasnya, kecerdasan emosi merangkumi 

kemampuan dari segi kecekapan mengatur urus kemahiran emosi dan pengetahuan 

intelek sehingga memberi refleksi positif terhadap keseluruhan sikap dan tindak balas 

serta menunjukkan penglibatan kawalan diri yang tersusun dan terancang.  

 

Secara umumnya, boleh dirumuskan bahawa terdapat tiga orang tokoh terkenal 

yang telah mengemukakan teori kecerdasan emosi iaitu Daniel Goleman (model 

kecerdasan emosi campuran), Bar-On (model kecerdasan emosi campuran) dan Mayer 

dan Salovey dengan model kecerdasan emosi kebolehan (Noorajamsha & Azizan, 

2018; Nur Izyani & Maslawati, 2017).  Setiap teori yang dikemukakan oleh tokoh-

tokoh tersebut memperlihatkan kepentingan kesedaran emosi dalam diri individu. 

 

 

2.2.1 Model Kecerdasan Emosi (Goleman, 1995) 

 

Goleman (1995) mendapati kecerdasan emosi merupakan suatu keupayaan untuk 

mengenal emosi dalam diri sendiri dan orang lain, memotivasikan diri sendiri serta 

menguruskan emosi dengan baik ketika berhubung dengan orang lain (Alifah, 2012).  
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Beliau mendapati, kecerdasan emosi seseorang individu lebih menyumbang ke arah 

kejayaan berbanding dengan tahap intelek seseorang individu atau lebih dikenali 

sebagai IQ (Nur Izyani & Maslawati, 2017). 

 

Dalam menerangkan konsep kecerdasan emosi, Goleman membahagikan 

kecerdasan emosi kepada lima komponen utama iaitu tiga komponen yang pertama 

berbentuk kompetensi emosi dan dua komponen berbentuk kompetensi sosial.  Menurut 

Cherry (2018), lima komponen tersebut adalah mengenali emosi diri sendiri, mengatur 

emosi diri sendiri, memotivasikan diri sendiri, mengenal emosi orang lain dan membina 

hubungan.  

 

Komponen pertama iaitu keupayaan mengenali emosi dalam diri bermaksud 

seseorang itu dapat merasai keadaan emosinya untuk membuat keputusan yang, menilai 

dengan realistik serta berkeyakinan diri.  Selain itu, kesedaran kendiri membolehkan 

individu tersebut menyedari kekuatan dan kelemahan diri.  Individu juga berupaya 

menggunakan peluang yang ada untuk mendapatkan pengalaman baru dan belajar 

daripada interaksi sosial.   

 

Terdapat tiga subkompetensi yang dikenalpasti dalam komponen ini iaitu 

kesedaran emosi, ketepatan menilai diri sendiri dan keyakinan kendiri.  Menurut Abdul 

Ghani, Abdul Rahman dan Abdul Rashid (2011), tanpa kesedaran kendiri, individu 

tidak mampu membina makna hasil daripada tindakan dan reaksinya kepada 

persekitaran.  Dalam dunia pekerjaan, beban kerja, rehat yang tidak mencukupi, 

ketidakadilan, salah faham antara rakan seperjuangan dan kebosanan adalah antara 

faktor yang boleh menyumpang kepada emosi yang tidak stabil.  Hanya individu yang 
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mempunyai kesedaran kendiri yang tinggi mampu menangani konflik emosi dengan 

lebih positif. 

 

Komponen kedua ialah keupayaan mengatur emosi dalam diri (self-regulation) 

serta keupayaan menangani kehidupan dengan lebih terkawal.  Terdapat lima 

subkompetensi iaitu kawalan kendiri, amanah, berhemah, kebolehsuaian dan inovasi.  

Menurut Goleman, individu yang mempunyai kecerdasan emosi berupaya mengendali 

emosi dalam diri, lebih fleksibel, berkebolehan menguruskan konflik dalam mencapai 

matlamat hidup.   

 

Selain itu, beliau juga mendapati bahawa kecerdasan emosi dapat membantu 

seseorang mengawal perasaan kebimbangan, kemarahan dan dorongan dari melakukan 

tingkah laku yang tidak sesuai.  Di samping itu, individu tersebut juga berkeupayaan 

mengembalikan emosi ke arah yang lebih positif setelah berhadapan dengan sesuatu 

halangan.  Alifah (2012) turut menegaskan bahawa pengurusan emosi adalah satu 

keperluan untuk individu membentuk diri agar lebih positif dengan mengikis perasaan 

curiga dan tidak selesa.  Individu yang lemah dan tidak mempunyai keupayaan dalam 

hal ini boleh menghadapi tekanan manakala mereka yang bijak menguruskan emosi 

pula dapat menghindari tekanan hidup dan kekecewaan.  Hal ini turut ditekankan oleh 

Abdul Ghani, Abdul Rahman dan Abdul Rashid (2011), yang menyatakan bahawa 

peraturan dalam diri dikawal oleh emosi.  Peraturan ini melibatkan pengurusan dalam 

diri, iaitu keseimbangan jiwa dan akal dalam mengawal diri, meneliti, dan 

menyesuaikan diri dalam apa juga situasi dan cabaran dalam hidup.  
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Komponen ketiga dalam teori kecerdasan emosi Goleman ialah berkaitan 

dengan keupayaan untuk menggerakkan dan mendorong diri sendiri untuk bertindak 

atau disebut sebagai motivasi.  Terdapat empat subkompetensi iaitu dorongan, 

pencapaian, komitmen, dan bersikap optimis.  Individu yang mempunyai kecerdasan 

emosi berupaya untuk bertindak, mengambil inisiatif dan berusaha ke mencapai 

matlamat hidup.  Emosi menjadi satu unsur motivasi bagi individu tersebut untuk 

menghadapi kekecewaan, kebimbangan dan ketakutan.  Emosi dijadikan sebagai tenaga 

yang positif dan produktif (Alifah, 2012).   Oleh yang demikian, kebolehan ini dapat 

membantu seseorang untuk meningkatkan perkembangan diri dan berupaya 

menempuhi kegagalan.   

 

Dorongan diri melibatkan kawalan kecenderungan emosi yang dapat 

memudahkan pencapaian matlamat dan kecemerlangan.  Dorongan pencapaian dan 

komitmen serta initiatif yang berterusan dapat menentukan motivasi diri seseorang 

individu.  Individu yang mempunyai motivasi yang tinggi didapati tidak mudah 

mengalah apabila menghadapi cabaran dan rintangan (Siti Sarawati, 2018). 

 

Seterusnya, komponen keempat dalam model Goleman ialah empati iaitu 

keupayaan untuk memahami dan merasai apa yang dialami oleh individu lain serta 

dapat berinteraksi dan menjalin hubungan yang baik dengan setiap lapisan masyarakat.  

Seperti yang diutarakan oleh Alifah (2012), kemahiran yang khusus diperlukan oleh 

setiap individu untuk memahami orang lain.  Semakin tinggi kebolehan seseorang 

individu untuk menyelami emosi dalam diri sendiri, maka semakin mudah untuk 

individu tersebut merasai emosi orang lain.  Kemahiran memahami tindakan bukan 

verbal seperti nada suara, gerak tangan dan perubahan ekspresi muka adalah sebahagian 
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daripada kemahiran berempati.  Kemahiran ini dapat membantu individu mewujudkan 

mewujudkan perhubungan dan suasana yang harmoni terutamanya di tempat kerja.  Hal 

ini juga merupakan tindakan dan kepintaran untuk mengubahsuai sesuatu tingkah laku 

bersesuaian dengan masa dan keadaan (Rosma, Noriah & Salleh, 2016).  

 

Sekiranya organisasi tidak memberikan tumpuan kepada aspek empati, maka 

perkara ini boleh menjadi punca bagi pelbagai masalah berkaitan moral di dalam 

organisasi tersebut (Lynn, 2005).  Lynn (2005) juga mendapati bahawa kekurangan 

sikap berempati dalam persekitaran kerja juga boleh menyebabkan kehilangan pekerja, 

kemerosotan produktiviti di dalam sesebuah organisasi. 

 

Komponen kelima ialah kemahiran sosial iaitu melibatkan pengendalian emosi 

bagi mewujudkan dan membina hubungan sosial yang baik.  Menurut Alifah (2012), 

kemahiran sosial merupakan kemahiran utama yang diperlukan untuk menguruskan 

emosi orang lain.  Seseorang yang mempunyai kecerdasan emosi dikatakan berupaya 

mengurus dan memahami situasi serta emosi yang dialami oleh individu lain dengan 

tepat.  Kebolehan ini dapat membantu seseorang individu untuk berinteraksi dengan 

individu lain dengan cara yang baik.  Di samping itu, kebolehan ini juga membantu 

seseorang mempengaruhi dan berbincang tentang masalah dalam menyelesaikan 

sesuatu konflik.  Menurut Lee, Ramlah dan Hazalizah (2014), keupayaan individu dari 

segi perhubungan sosial di tempat kerja adalah penting dan merupakan kemahiran yang 

paling asas bagi penjawat awam tempat kerja.  Terdapat lapan subkompetensi yang 

mewakili komponen ini iaitu pengaruh, komunikasi, pengurusan konflik, kepimpinan, 

pemangkin perubahan, menjalin ikatan, bersatu, bekerjasama dan keupayaan 

berkumpulan. 
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Goleman menegaskan bahawa kecerdasan emosi merupakan satu kluster yang 

mengandungi kemahiran dan kompetensi yang menumpukan kepada beberapa jenis 

keupayaan.  Kemahiran tersebut adalah kesedaran kendiri, pengurusan perhubungan 

dan kesedaran sosial.  Beliau mendapati keupayaan tersebut membentuk 12 subskala 

dalam model kecerdasan emosi. 

 

Subskala tersebut adalah kesedaran emosi dalam diri individu, kawalan diri, 

keupayaan untuk beradaptasi, orientasi pencapaian, pandangan yang positif, keupayaan 

mempengaruhi, kebolehan membimbing, berempati, pengurusan konflik, kerja 

berpasukan, kesedaran dalam perhubungan di organisasi dan sifat kepemimpinan.  

Kesemua subskala ini telah diperluaskan oleh Goleman melalui kajian-kajiannya untuk 

diterapkan di alam pekerjaan (Faltas, 2017). 

 

Menurut Goleman (dalam Badea & Pana, 2010), emosi boleh diaplikasi di 

tempat kerja melalui dua cara iaitu: 

 

a. Individu mewujudkan situasi yang bermakna dengan mempengaruhi keadaan 

emosi dalam organisasi secara positif bagi menentukan anggota bekerja dengan 

efisien. 

b. Individu mempengaruhi suasana dalam organisasi secara negatif dan 

mewujudkan situasi yang tidak selesa.  Anggota dalam organisasi tersebut akan 

mudah tertekan dan kecewa.  Mereka tidak dapat bekerja dengan efisien. 

 

Secara keseluruhannya, Goleman menyatakan bahawa model kecerdasan emosi 

yang diutarakannya merupakan satu model psikologi yang positif kerana model ini 
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boleh membantu menyelesaikan pelbagai masalah yang dihadapi oleh individu dalam 

kehidupan seharian.  Model Kecerdasan Emosi Goleman adalah seperti dalam Rajah 

2.1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rajah 2.1. Modul Kecerdasan Emosi Goleman. Sumber: Goleman (1995). 

 

Jadual 2.1 pula adalah kerangka kompetensi kecerdasan emosi oleh Goleman 

yang mengandungi lapan belas dimensi tingkah laku emosi daripada empat komponen 

kompetensi kecerdasan emosi berdasarkan pembahagian oleh Boyatzis, Goleman dan 

Rhee (2000).  Jadual tersebut menerangkan bahawa kerangka kompetensi kecerdasan 

emosi terbahagi kepada dua bahagian iaitu kompetensi diri dan kompetensi sosial yang 

merangkumi empat komponen yang terdiri daripada komponen kesedaran diri, 

komponen pengurusan diri, komponen kesedaran sosial dan komponen pengurusan 

perhubungan (kemahiran sosial). 

 

  

1. Kesedaran 
kendiri 

3. Motivasi 

2. Pengurusan 
emosi kendiri 

4. Empati 

5. Kemahiran 
sosial 
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Jadual 2.1 

Kerangka Kompetensi Kecerdasan Emosi 

 Kompetensi Diri Kompetensi Sosial 

Pengiktirafan Komponen Kesedaran Diri Komponen Kesedaran Sosial  

 - kesedaran emosi 
- ketepatan penilaian kendiri 
- keyakinan diri 

- empati 
- orientasi khidmat 
- kesedaran organisasi 

Pengaturan  Komponen Pengurusan Diri 
- pengawasan emosi sendiri 
- orientasi pencapaian 
- sikap optimis 
- ketelusan 
- kebolehsesuaian 
- inisiatif 

Komponen Pengurusan 
Perhubungan  
(Kemahiran Sosial)  
- membangunkan orang lain 
- kepimpinan berinspirasi 
- pemangkin perubahan 
- pengurusan konflik 
- pengaruh 
- kerjasama berkumpulan 

Sumber: Goleman, D. (2001).  

 

 

2.2.2 Model Kecerdasan Emosi Reuven Bar-On (EQ-i) 

 

Reuvon Bar-On ialah ahli psikologi yang telah mengasaskan model kecerdasan emosi 

Bar-On atau dikenali sebagai Model Inventori Kompetensi Kecerdasan Emosi.  

Menurut Bar-On, kecerdasan emosi melibatkan kecekapan sosial, kemahiran yang 

menentukan bagaimana individu memahami dan ekspresi diri, memahami individu lain 

dan menghadapi cabaran hidup (Fadillah Ismail, Nur Amalina, & Adibah Abdul Kadir, 

2020).  

 

Terdapat lima faktor penting yang diperlukan untuk individu memperoleh 

kecerdasan emosi iaitu intrapersonal, interpersonal, pengurusan tekanan, kebolehan 

menyesuaikan diri serta mood.  Intrapersonal adalah kebolehan seseorang individu 
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untuk mengenali dan menguruskan diri.  Intrapersonal berhubungkait dengan kesedaran 

kendiri dan ekspresi diri.  Kesedaran sosial dan interaksi pula merupakan elemen yang 

terkandung dalam faktor interpersonal.  Perasaan empati perlu wujud melalui kesedaran 

sosial seseorang individu yang membolehkan individu tersebut mudah menyedari dan 

memahami perasaan orang lain.  Pengurusan tekanan pula melibatkan pengurusan dan 

kawalan emosi (Faltas, 2017). 

 

Syafriman (2010) telah menjelaskan tentang subdomain yang telah 

dikemukakan oleh Bar-On bagi lima faktor utama yang telah beliau nyatakan dalam 

teori kecerdasan emosi secara lebih terperinci.  Faktor intrapersonal terdiri daripada 

elemen penjagaan diri, kesedaran emosi, bersikap asertif, berdikari dan penyempurnaan 

kendiri.  Penjagaan diri adalah kebolehan untuk memahami dan menerima serta 

menghormati diri.  Kesedaran emosi adalah kebolehan individu untuk mengenal pasti 

dan memahami emosi sendiri manakala sikap asertif bermaksud keupayaan 

menyatakan perasaan, kepercayaan dan pemikiran dan mempertahankan hak diri.  

Berdikari membawa maksud kebolehan melaksanakan sesuatu perkara tanpa diarah dan 

mampu mengawal pemikiran dan tingkah laku tanpa dipengaruhi oleh emosi.  

Seterusnya, penyempurnaan kendiri merupakan kebolehan mengetahui potensi diri 

sendiri dan melakukan perkara yang diminati. 

 

Faktor interpersonal pula terdiri daripada empati, tanggungjawab sosial dan 

perhubungan interpersonal.  Dalam konteks teori kecerdasan emosi Bar-On, empati 

adalah kebolehan individu untuk menyedari, memahami dan menghargai perasaan 

orang lain.  Manakala, tanggungjawab sosial merupakan kebolehan individu 

mempamerkan dirinya sebagai individu yang boleh bekerjasama dan memberi 
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sumbangan kepada kumpulan.  Perhubungan interpersonal pula adalah keupayaan 

menjalinkan hubungan mesra dengan kasih sayang. 

 

Seterusnya, faktor pengurusan tekanan terdiri daripada toleransi terhadap 

tekanan dan pengawalan dorongan manakala faktor penyesuaian kecerdasan emosi pula 

meliputi tiga subdomain iaitu ujian realiti, tahap fleksibel dan penyelesaian masalah.  

Pengurusan tekanan merupakan kebolehan menghadapi konflik emosi manakala 

pengawalan dorongan adalah kebolehan mengawal emosi dan mampu mengatasi 

perasaan untuk bertindak serta-merta.  Seterusnya, subdomain ujian realiti bermaksud 

kebolehan menilai perasaan yang dialami dengan perkara yang berlaku manakala tahap 

fleksibel pula menjurus kepada kebolehan menyesuaikan perasaan, tingkah laku dan 

pemikiran mengikut situasi.  Penyelesaian masalah adalah kebolehan mengenal pasti 

masalah yang dialami dan masalah sosial serta menjelaskan masalah tersebut bagi 

mendapatkan jalan penyelesaian yang berkesan.  
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Rajah 2.2. Dimensi dan subskala Bar-On EQ-i. Sumber: Bar-On, R. (2006). 

  

Individu yang Beremosi  
Penilaian Kendiri,  
Berdikari, Asertif,  

Menghargai Diri 

Intrapersonal,  
Kesedaran Kendiri,  
Luahan Kendiri 

Empati 
Tanggungjawab Sosial 

Perhubungan Interpersonal 

Interpersonal 
Kesedaran Sosial 
Perhubungan Interpersonal 

Toleransi TerhadapTekanan 
Kawalan Terhadap Dorongan 

 

Pengurusan Tekanan 
Mengurus Emosi 
Mengawal selia Emosi 

Penyelesaian Masalah 
Pengujian Realiti 

Fleksibel 

Kebolehsuaian 
Perubahan Pengurusan 
 

Optimistik and Kegembiraan 
 

Mood 

Suasana dan Keadaan emosi 
Halangan Motivasi Kendiri 

Model Kompetensi Kecerdasan Emosi Bar- On (1997) 
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Akhir sekali, mood secara umum mengandungi dua subdomain iaitu bersikap 

optimis dan kegembiraan.  Sikap optimis merupakan kebolehan individu melihat 

sesuatu perkara dari sudut yang positif dan sentiasa mengekalkan pandangan positif 

walaupun dalam keadaan yang mencabar dan sukar.  Subdomain kegembiraan pula 

adalah keupayaan seseorang individu untuk mengalami kepuasan hidup sambil 

menikmati kehidupannya dengan emosi yang positif (Bar-On, R. 2006).  Maklumat ini 

dapat diringkaskan dalam Model Kompetensi Kecerdasan Emosi Bar-On seperti dalam 

Rajah 2.2. 

 

Secara ringkas, Bar-On mendapati kecerdasan emosi-sosial terdiri daripada 

kemampuan, kemahiran emosi dan sosial.  Semua elemen ini saling berkaitan dan 

bekerjasama.  Mereka memainkan peranan penting untuk individu memahami diri 

sendiri dan orang lain, memudahkan ekspresi diri, dan bagaimana kita menangani 

tuntutan harian (Bar-On, 2006). 

 

 

2.2.3 Model Kecerdasan Emosi (Mayer & Salovey, 1990) 

 

Secara ringkasnya, konsep kecerdasan emosi dihubungkait dengan Peter Salovey dan 

John D. (Jack) Mayer pada tahun 1990.  Mayer dan Salovey merupakan pakar psikologi 

dan telah menjalankan kajian-kajian yang signifikan dalam bidang kecerdasan emosi 

serta menerbitkan pelbagai artikel berkaitan topik tersebut.  Penemuan dan hasil kajian 

Salovey dan Mayer berkaitan konsep kecerdasan emosi menjadi terkenal apabila Daniel 

Goleman menerbitkan buku Emotional Intelligence: Why it can matter more than IQ’ 
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pada tahun 1996.  Walau bagaimanapun, Goleman telah mengembangkan idea dan 

konsep asas yang diketengahkan oleh Mayer dan Salovey.  

 

Huraian selanjutnya memfokuskan secara terperinci model yang telah 

diutarakan oleh Mayer dan Salovey.  Mayer dan Salovey telah mengutarakan model 

kecerdasan emosi yang menumpukan kepada perkembangan dari zaman kanak-kanak 

sehingga dewasa.  Model perkembangan ini mengandungi 16 langkah dan dibahagikan 

kepada empat cabang kebolehan (4 Branch Model) seperti Rajah 2.3.  Empat cabang 

tersebut adalah kemampuan seseorang untuk: 

 

a. Mengenalpasti emosi dalam diri sendiri dan orang lain. 

b. Mengintegrasikan emosi dalam fikiran. 

c. Memahami emosi dalam diri sendiri dan individu lain. 

d. Mengelola dan mengatur emosi dalam diri sendiri dan orang lain. 

 

   

 

Rajah 2.3. Model Four Branch.  Sumber Salovey.P, Brackett dan Mayer, J.D., 
(2007) 
  

2.  Menggunakan Emosi 
 
Kemahiran untuk membina emosi, dan 
kebolehan menggunakan emosi secara 
konstruktif dalam membuat keputusan 

3.  Memahami Emosi 
 
Kemampuan memahami pelbagai emosi 
serta perubahan emosi pada setiap masa 

4.  Mengurus Emosi 
 
Kemampuan mengurus emosi diri 
serta individu lain 

1.  Mengenalpasti Emosi 
 
Kebolehan mengenalpasti emosi dan 
meluahkannya dengan tepat 
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Mayer dan Salovey melihat konsep kecerdasan emosi sebagai satu siri 

kemahiran yang menggabungkan kognitif iaitu pemikiran dan emosi iaitu perasaan.  

Model mereka lebih dikenali sebagai model keupayaan (ability model) yang 

beranggapan bahawa setiap individu berkebolehan untuk mengenali emosi, menilai dan 

menggunakan emosi untuk membantu proses kognitif serta memahami ilmu berkaitan 

emosi yang seterusnya dapat membantu perkembangan intelektual (Fadillah, Nur 

Amalina & Adibah, 2020; Haybat 2014).  Mayer dan Salovey mentakrifkan bahawa 

kecerdasan emosi adalah ‘The ability to monitor one’s own and others’ feelings and 

emotions, to discriminate among them and to use this information to guide one’s 

thinking and actions.’  Jadual 2.2 menunjukkan model empat cabang kecerdasan emosi 

yang telah dikemas kini berdasarkan penilaian yang lebih terperinci (Mayer, Caruso & 

Salovey, 2016). 

 

Jadual 2.2 

Model Empat Cabang Kecerdasan Emosi Berdasarkan Penilaian Terperinci 

(bersambung) 

  

Model Cabang Kecerdasan 
Emosi 

Jenis-Jenis Penilaian 

1. Mengenalpasti Emosi  Mengenal pasti emosi dalam diri sendiri 
dari aspek fizikal, emosi dan kognitif 
 Boleh merasai emosi yang dialami oleh 
individu lain melalui suara, mimik muka, 
bahasa dan tingkah laku 
 Boleh merasai kandungan elemen 
emosi dalam persekitaran 

   Luahan emosi yang tepat apabila 
diperlukan  
 Memahami bagaimana emosi diluahkan 
dalam konteks atau budaya yang berbeza 
 Dapat membezakan luahan emosi yang 
tepat dan kurang tepat 
 Mengenali luahan emosi yang tidak 
jujur 
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Jadual 2.2 (sambungan) 

(bersambung) 

  

Model Cabang Kecerdasan 
Emosi 

Jenis-Jenis Penilaian 

2. Menggunakan Emosi 
Untuk Memudahkan 
Pemikiran 

 Mewujudkan emosi untuk membantu 
mempertimbangkan sesuatu keputusan dan 
pemikiran 
 Mewujudkan emosi dengan tujuan 
untuk menghubungkan emosi tersebut dengan 
pengalaman individu 
 Mengutamakan pemikiran dengan 
menumpukan perhatian kepada perasaan yang 
sedang dialami pada masa kini 
 Mengimbangi perubahan mood untuk 
menghasilkan perspektif kognitif yang 
berlainan 
 Memilih masalah berdasarkan keadaan 
emosi pada masa tersebut untuk memudahkan 
proses kognitif 

3. Memahami Emosi  Melabel jenis-jenis emosi yang dialami 
dan melihat perhubungan antara emosi tersebut  
 Menentukan maksud peristiwa yang 
menyebabkan emosi tersebut dan maksud serta 
kesan daripada mengalami emosi tersebut 
 Menilai situasi yang mengwujudkan 
emosi tertentu 
 Membezakan antara mood dan emosi 
  Memahami perasaan yang bercampur 
aduk dan emosi yang kompleks  
 Mengenal pasti peralihan antara emosi 
tertentu seperti perasaan marah yang berubah 
kepada kepuasan 
 Memahami bagaimana individu 
memberikan reaksi dari segi emosi pada masa 
akan datang 
 Mengenal pasti perbezaan budaya 
dalam memahami pengalaman berdasarkan 
emosi 
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Jadual 2.2 (sambungan) 

 

Secara keseluruhannya, model kecerdasan emosi oleh Bar- On (1997) dan 

Goleman (1995) dikenali sebagai ‘Mixed or Trait-based Model’.  Model tersebut 

menggabungkan konsep kecerdasan emosi dengan elemen personaliti, motivasi dan 

kemahiran sosial.  Manakala, model kecerdasan emosi yang diketengahkan oleh Mayer 

dan Salovey mengutamakan perspektif emosi dan kecerdasan berbeza dengan teori 

kecerdasan emosi yang lain yang lebih menekankan perspektif emosi berbanding 

kecerdasan.  

 

Teori kecerdasan emosi oleh Goleman mirip dengan model kecerdasan emosi 

oleh Mayer dan Salovey, tetapi Goleman lebih mengutamakan kompetensi berbanding 

keupayaan (Haybat, 2014).  Haybat juga menyatakan bahawa Goleman bukanlah 

pengasas teori kecerdasan emosi, beliau telah meminjam tema tersebut daripada 

Salovey dan Peter lalu mengembangkan idea tersebut menjadi lebih luas dan terkenal.  

 

Model Cabang Kecerdasan 
Emosi 

Jenis-Jenis Penilaian 

4. Mengurus Emosi  Bersikap terbuka apabila mengalami 
emosi yang positif dan negatif 
 Berasa dan mengalami emosi yang 
dapat membantu dan mengetepikan emosi yang 
didapai kurang membantu 
 Mengawasi reaksi emosi dalam diri 
untuk melihat sama ada reaksi tersebut sesuai 
atau tidak 
 Menilai strategi untuk mengekalkan, 
mengurangkan atau memperkukuh tindak balas 
emosi 
 Mengurus emosi secara efektif untuk 
mencapai hasil yang dikehendaki 
 Mengurus emosi dalam individu lain 
secara efektif untuk mencapai hasil yang 
dikehendaki 



87 

Menurut Mohd Juraimy (2019), definisi tentang kecerdasan emosi dan model 

kecerdasan emosi yang paling awal telah diutarakan oleh Mayer dan Salovey pada 

tahun 1993.  Sejak itu, ramai pengkaji seperti Bar – On, Cooper dan Sawaf, Goleman, 

Weisinger telah mengembangkan idea tersebut (Yi, 2009).  Menurut Nasrin dan 

Morshidi (2018), Salovey dan Mayer dengan model keupayaan mental dapat 

menerangkan elemen kecerdasan emosi sebagai suatu set keupayaan yang berhubung 

dengan emosi serta mengandungi empat komponen, iaitu persepsi terhadap emosi, 

menggunakan emosi untuk mengatur pemikiran, memahami dan mengawal emosi. 

 

Oleh yang demikian, teori kecerdasan emosi oleh Mayer dan Salovey yang 

mengutamakan aspek emosi dan kecerdasan didapati sesuai digunakan dalam kajian ini 

kerana fokus utama kajian ini adalah untuk mengenalpasti dan mengukur tahap 

kecerdasan individu dan seterusnya membantu individu tersebut untuk meningkatkan 

ilmu berkenaan kecerdasan emosi.  Individu yang mempunyai kesedaran tentang 

kecerdasan emosi dan mempelajari teknik-teknik meningkatkan tahap kecerdasan 

emosi dipercayai mempunyai tahap kecerdasan emosi yang tinggi.  Berpandukan model 

empat cabang kecerdasan emosi oleh Mayer dan Salovey, subjek kajian telah dibimbing 

melalui intervensi Modul Kecerdasan Emosi agar dapat mengenalpasti emosi dalam 

diri sendiri, menumpukan perhatian kepada perasaan yang dialami pada masa sekarang 

dalam mempertimbangkan sesuatu keputusan, menilai situasi yang mewujudkan emosi 

tertentu serta bersikap terbuka apabila mengalami emosi berbentuk negatif atau positif.  

 

Selanjutnya, intervensi Modul Kecerdasan Emosi dijangka dapat membantu 

meningkatkan tahap kecerdasan emosi dalam kalangan subjek kajian selaras dengan 

perkembangan intelek dan kognitif.  Apabila subjek kajian mempunyai tahap 
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kecerdasan emosi yang lebih tinggi, maka mereka dapat menangani pelbagai situasi 

yang melibatkan emosi di tempat kerja masing-masing dengan lebih berkesan.  

Kebolehan menangani pelbagai cabaran dan situasi di tempat kerja dilihat sebagai 

kemahiran yang sangat diperlukan dalam kalangan warga tentera yang sentiasa 

bertarung nyawa dalam mempertahankan negara.  Menurut Careercast.com, kerjaya 

sebagai anggota tentera merupakan antara kerjaya yang paling banyak memberikan 

tekanan dan cabaran pada tahun 2018 (Nowak, 2022).  Oleh yang demikian, warga 

tentera perlu dibimbing agar dapat memperoleh kemahiran kecerdasan emosi dan 

menggunakan kemahiran tersebut dalam menangani tekanan dan cabaran dalam kerjaya 

mereka.  Di samping itu, kemahiran kecerdasan emosi yang tinggi dalam kalangan 

warga tentera dijangka dapat meningkatkan tahap kepuasan kerja dan menyumbang ke 

arah peningkatan tahap komitmen terhadap organisasi ATM. 

 

 

2.3 Teori Kepuasan Kerja 

 

Kajian ini telah memilih domain kepuasan kerja sebagai pemboleh ubah bersandar 

dalam model kecerdasan emosi yang digunakan.  Kepuasan kerja adalah suatu 

fenomena psikologi yang amat penting dalam organisasi tidak kira samada organisasi 

tersebut adalah organisasi awam mahupun swasta (Shazwani, 2018).  Terdapat 

beberapa teori kepuasan kerja yang dapat dirujuk bagi menerangkan tentang domain 

kepuasan kerja. 
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2.3.1 Teori Hirarki Keperluan Maslow 

 

Antara teori terawal yang menerangkan motivasi dan kepuasan dalam kalangan 

individu ialah Model Hierarki Keperluan oleh Maslow (1954).  Teori Hierarki 

Keperluan Maslow menerangkan aras keperluan manusia dan telah diterima secara 

meluas dalam dunia akademik dan pengamal pengurusan organisasi moden (Ridzuan, 

Arman Ahmad & Razlina, 2018). 

 

Teori Maslow mengetengahkan lima peringkat keperluan manusia iaitu 

keperluan asas, keperluan keselamatan dan jaminan diri, keperluan untuk berkasih 

sayang, keperluan untuk penghormatan diri dan yang terakhir ialah keperluan untuk 

pencapaian diri.  Menurut Maslow (1943), tingkat memenuhi keperluan diri ini adalah 

mengikut susunan secara berhierarki.  Untuk memenuhi satu hierarki keperluan di atas, 

seseorang perlu memenuhi hierarki keperluan yang terdahulu.  Hal ini bermakna, 

seseorang itu tidak mungkin dapat memenuhi keperluan di tingkat atas terlebih dahulu 

tanpa memenuhi tingkat keperluan di bawah.  Teori ini menerangkan individu berusaha 

untuk memenuhi keperluan untuk hidup dalam dunia ini dengan langkah pertama iaitu 

memastikan keperluan asas seperti makanan dan perlindungan.  Menurut Maslow 

(1954), manusia tidak pernah puas dengan apa yang diperoleh kerana selepas satu-satu 

keperluan itu dipenuhi, akan wujud pula keperluan lain yang lebih tinggi yang perlu 

dipuaskan.  Ini menjadikan proses untuk mencapai kepuasan sebagai satu proses yang 

berterusan. 

 

Secara lebih khusus, teori keperluan Maslow memberikan kefahaman yang 

lebih mendalam mengenai aspek kepuasan bekerja dalam kalangan para pekerja.  
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Didapati bahawa faktor suasana bekerja dan rakan sekerja serta penyeliaan oleh 

majikan didapati mempunyai pengaruh terhadap kepuasan bekerja dalam sesebuah 

organisasi (Sidek & Mardiana, 1999).  Teori ini seterusnya menekankan pengurus 

organisasi untuk mengenal pasti kekurangan dalam keperluan pekerja yang boleh 

mempengaruhi sikap dan tingkah laku pekerja.  Selain itu, Maslow berpendapat bahawa 

kepuasan kerja wujud daripada keinginan manusia untuk menerima ataupun mendapat 

pengiktirafan atas sumbangan perkhidmatan mereka (Alagari, 2022). 

 

 

2.3.2 Teori Motivasi Dua Faktor Herzberg 

 

Teori Motivasi Dua Faktor Herzberg dihasilkan oleh Frederick Herzberg yang 

merupakan salah seorang pemikir dalam bidang pengurusan dan motivasi.  Teori Dua 

Faktor Herzberg Teori dua faktor terbahagi kepada dua bahagian iaitu faktor hygiene 

dan motivasi.  Herzberg menyatakan kedua-dua faktor ini tidak bersandar antara satu 

sama lain dan faktor motivasi yang tinggi akan menjadi penyebab kepada tahap 

kepuasan tinggi dan dikenali sebagai faktor perangsang atau motivasi dalaman.  

Menurut Herzberg (1968), faktor-faktor perangsang di tempat kerja adalah pencapaian, 

pengiktirafan, bidang kerja, tanggungjawab, perkembangan atau peningkatan individu 

yang boleh memuaskan hati dan memotivasikan pekerja.  Faktor hygiene atau kesihatan 

pula dikenali sebagai faktor ekstrinsik iaitu seperti dasar organisasi, penyeliaan, gaji, 

hubungan rakan kerja dan keselamatan pekerja yang tidak dipastikan oleh majikan 

menghasilkan ketidakpuasan kerja (Nur Syahirah Rosli1 & Norlena Salamuddin, 

2021). 
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Oleh yang demikian, berpandukan teori dua faktor Herzberg, organisasi yang 

berjaya mewujudkan suasana kondusif di tempat kerja dapat menyumbang kepada 

peningkatan kepuasan kerja dalam kalangan pekerja.  Walau bagaimanapun, untuk 

memotivasikan pekerja, Herzberg mencadangkan agar pihak majikan meningkatkan 

motivasi intrinsik kerana ini secara langsung dapat meningkatkan kepuasan kerja dalam 

kalangan pekerja (Alawiyah & Normazaini, 2018).  Oleh itu, kedua-dua faktor hygiene 

dan motivasi harus diaplikasi secara serentak di tempat kerja untuk memastikan hasil 

yang optimum. 

 

 

2.3.3 Teori Equiti  

 

Teori yang diasaskan oleh Adam Smith (1965) menyatakan bahawa seseorang individu 

itu membandingkan input yang ada padanya seperti kelayakan, pengalaman dan 

kedudukannya dengan hasil yang diterimanya.  Seterusnya, input dan hasil tersebut 

dibandingkan dengan individu lain yang mempunyai kedudukan yang agak setaraf 

dengannya.  Sekiranya individu tersebut mempunyai kedudukan dan input yang agak 

setara tetapi tidak mendapat hasil yang sama, maka akan wujud ketidakpuasan dan 

individu tersebut kurang bermotivasi.   

 

Teori ini lebih menjurus kepada persepsi tentang keadilan antara usaha dan hasil 

yang diperoleh di tempat kerja.  Jika seseorang mendapati inputnya kurang dan 

mendapat hasil yang kurang, maka beliau bermotivasi untuk memberikan input yang 

lebih demi memperoleh hasil yang lebih.  Pekerja yang mendapati dirinya mendapat 
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hasil yang kurang berbanding pekerja lain untuk sesuatu pekerjaan yang sama, maka 

pekerja tersebut tidak akan menunjukkan usaha yang optimum di tempat kerja.  

 

Menurut Erny (2017), kepuasan kerja merupakan perkara yang bersifat individu 

kerana setiap orang memiliki tahap kepuasan kerja yang berbeza-beza sesuai dengan 

nilai yang wujud dalam diri mereka.  Semakin banyak dimensi dalam pekerjaan yang 

sesuai dengan keinginan mereka, semakin tinggi tahap kepuasan kerja yang mereka 

peroleh dalam usaha mencapai matlamat diri dan organisasi. 

 

 

2.3.4 Teori Jangkaan Vroom 

 

Teori Jangkaan telah diasaskan oleh Victor Vroom.  Vroom (1964) berpendapat bahawa 

setiap individu memerlukan motivasi dan ada ketikanya mereka memuji diri sendiri di 

atas kejayaan sesuatu tugas yang dilaksanakan dan meletakkan kesalahan kepada faktor 

persekitaran atau alasan yang lain.  Sehubungan itu Vroom telah mengemukakan Teori 

Jangkaan yang membuktikan bahawa tenaga yang memotivasikan individu melakukan 

sesuatu tindakan adalah faktor kepada jangkaan bahawa tingkah lakunya menghasilkan 

sesuatu dan ganjaran sampingan hasil daripada tingkah laku tersebut.   

 

Teori ini juga mendapati bahawa seseorang individu melaksanakan tugas 

dengan sempurna apabila terdapatnya hubungan yang signifikan antara usaha individu 

tersebut dengan prestasi.  Pekerja bermotivasi untuk menunjukkan usaha yang lebih di 

tempat kerja apabila ia mempunyai kepercayaan bahawa prestasi kerja beliau akan 

dinilai dengan baik untuk mencapai matlamat diri dalam bentuk ganjaran yang 
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diterimanya.  Pekerja yang menggembelengkan tenaga dengan optimum dan 

memperoleh ganjaran yang setimpal cenderung untuk memperoleh kepuasan.  Teori ini 

menyatakan kepuasan kerja tercapai apabila pekerja dilayan dengan adil dan saksama.  

Kepuasan kerja dirasai apabila pekerja berpuashati mengenai kewujudan kesaksamaan 

antara input dan hasilnya. 

 

 

2.4 Teori Komitmen Terhadap Organisasi 

 

Konsep komitmen terhadap organisasi yang paling terkenal adalah model komitmen 

terhadap organisasi Mayer dan Allen yang mengenal pasti tiga komponen iaitu afektif, 

berterusan dan normatif (Mayer & Allen, 1997).  Tiga aspek komitmen yang diuji iaitu 

komitmen afektif (affective commitment), berterusan (continuance commitment) dan 

normatif (normative commitment) seperti yang diringkaskan oleh Mayer dan Allen 

dapat dilihat dalam Rajah 2.4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rajah 2.4. Model Tiga Komponen Komitmen Organisasi. Sumber Mayer dan 
Allen, (1997). 
 

AFEKTIF 
Terus bekerja untuk 

organisasi kerana 
bersetuju dan ingin kekal 

BERTERUSAN 
Terus bekerja untuk 

organisasi kerana tiada 
usaha melakukan 

perkara lain 

NORMATIF 
Terus bekerja untuk 

organisasi kerana 
berhadapan dengan  
tekanan daripada  

orang lain 

KOMITMEN 
TERHADAP 

ORGANISASI 
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Komitmen afektif menunjukkan pertalian emosi antara pekerja.  Pekerja yang 

menunjukkan tahap komitmen emosi yang tinggi berasa diri mereka bersepadu dalam 

organisasi dan mempunyai identiti dalam organisasi tersebut.  Penglibatan pekerja 

dalam organisasi secara emosional dan identifikasi dengan organisasi boleh ditafsirkan 

sebagai komitmen afektif (Zuraidah, 2020).  Komitmen berbentuk normatif pula 

menunjukkan tanggungjawab moral dan etika pekerja terhadap organisasi.  Komitmen 

berterusan merupakan hasil daripada motivasi untuk mengelakkan perbelanjaan yang 

mungkin berlaku hasil dari pertukaran pekerja.  Segala sumbangan dan pelaburan 

pekerja kepada organisasi dan faedah yang diperoleh pekerja (kursus, pengetahuan 

tambahan, elaun dan peningkatan gaji) memainkan peranan penting.  Komitmen 

berterusan merupakan hasil daripada penilaian proses kognitif seseorang pekerja dan 

tidak diwarnai oleh emosi (Mayer & lain-lain, 2002 dalam Kanning & Hill, 2014).  

 

 

2.5 Kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi 
menurut perspektif Teori Kaunseling Pemusatan Insan 

 

Menurut Mayer dan Salovey, (1990), empati merupakan ciri utama yang terkandung 

dalam tingkah laku individu yang mempunyai kecerdasan emosi.  Individu sebegini 

dilihat sebagai ikhlas (genuine) dan mesra oleh orang lain.  Individu yang tidak 

mempunyai kemahiran empati dilihat sebagai individu yang tidak sedar tentang 

persekitarannya dan bersikap kurang mesra.  Mayer dan Salovey juga menyatakan 

bahawa ‘empathy may be a central characteristic of emotionally intelligent behaviour’.  

 

Tokoh tersohor, Carl Rogers merupakan ahli psikologi Humanistik yang 

merupakan pengasas Teori Kaunseling Pemusatan Insan.  Secara umumnya, 
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pendekatan Humanistik berpendapat pembelajaran manusia bergantung kepada emosi 

dan perasaannya.  Teori Pemusatan Insan (person centred theory) yang berada dalam 

Pendekatan Humanistik menyatakan bahawa setiap individu itu mempunyai potensi 

dan keinginan untuk mencapai kecemerlangan diri.  Individu perlu dibimbing supaya 

potensi mereka dapat diperkembangkan ke tahap optimum.  Menurut Rogers, manusia 

adalah makhluk yang sentiasa rasional, baik, positif, boleh dipercayai, 

bertanggungjawab dan mampu mengendalikan kehidupan sendiri, bermasyarakat, 

dinamis dan realistik (Suradi Salim, 1996).  Beliau menekankan bahawa perlunya sikap 

saling menghargai dan tanpa prasangka dalam membantu individu mengatasi masalah-

masalah dalam kehidupan.  Manusia perlu dilihat sebagai individu bebas yang mampu 

menentukan arah hidupnya.  Manusia juga bertanggungjawab penuh atas kehidupan 

masing-masing dan kehidupan individu disekelilingnya (Abdul Qader, 2017). 

 

Selain itu, (Rogers, 1961) telah menyenaraikan lima sifat khas yang dapat 

membawa seseorang individu ke tahap di mana ia dapat berfungsi secara sepenuhnya: 

 

a.  Keterbukaan pada pengalaman – iaitu individu bersifat fleksibel, menerima 

pengalaman hidup dan menggunakan pengalaman tersebut untuk lebih maju. 

b.  Kehidupan eksistensial – individu yang tidak mudah berprasangka atau 

memanipulasi pengalaman.  Individu membenarkan dirinya terbuka kepada 

pengalaman baru tanpa bersifat defensif. 

c.  Kepercayaan terhadap diri sendiri – individu bertingkah laku menurut apa yang 

dirasa benar iaitu mengikut nilai diri dan menerima diri dengan penuh 

kepercayaan. 
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d.  Perasaan bebas – semakin individu itu sihat dari segi psikologi, maka semakin 

bebas individu tersebut mengalami kebebasan untuk memilih dan bertindak. 

e.  Kreativiti - Seorang yang kreatif bertindak dengan bebas dan mencipta idea yang 

konstruktif, serta dapat menggunakan potensinya secara kreatif dan dengan cara 

yang memuaskan. 

 

Gomez dan lain-lain (2021) telah menghuraikan perkaitan antara elemen 

kecerdasan emosi dan empati.  Beliau menyatakan bahawa kecerdasan emosi boleh 

dilihat secara konseptual sebagai kapasiti untuk memproses maklumat tentang emosi 

yang menghubungkan kebolehan intrapersonal dan interpersonal.  Salah satu tumpuan 

utama bidang kecerdasan emosi adalah perhubungan antara kecerdasan emosi dan 

empati.  Empati merupakan konstruk pelbagai dimensi yang terdiri daripada emosi, 

kognitif dan komponen motivasi berpandukan keupayaan mengenal pasti, memahami 

dan berkongsi perasaan dengan individu lain (Gomez & lain-lain., 2021).  Di samping 

itu, Schutte dan lain-lain (2001) menegaskan bahawa terdapat hubungan positif antara 

kecerdasan emosi dan elemen empati. 

 

Rogers menekankan bahawa matlamat proses kaunseling adalah untuk 

menyediakan peluang atau keadaan yang bebas untuk membentuk suasana yang 

membolehkan klien mengambil bahagian dan terlibat dalam penerokaan kendiri yang 

bermakna.  Apabila klien diberikan kebebasan, barulah ia dapat berfikir untuk mencari 

jalan penyelesaian sendiri (Mustaffa, Mohamad, Ramli, Jamaludin & Hassan, 2004).  

Selain itu, aspek empati iaitu kemampuan kaunselor untuk memahami perasaan dan 

emosi serta dapat merefleksi perasaan klien adalah kekuatan teori tersebut. 
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Menurut Lailatul, Zubaidah dan Nelly (2019) dan Badea dan Pana (2010), 

perasaan empati merujuk kepada kebolehan afektif seseorang mentafsir pemikiran dan 

perasaan yang dialami oleh individu lain.  Menurut mereka, maklum balas yang 

diterima dalam bentuk lisan dan bukan lisan dapat membuatkan individu yang 

bermasalah merasakan dirinya lebih difahami.  Oleh yang demikian, majikan atau ketua 

dapat memahami pekerja di bawah seliaan dengan lebih baik melalui perasaan empati.  

Malah, kebolehan berempati dalam kalangan pemimpin dan ketua merupakan ciri yang 

dapat menyumbang ke arah memaksimumkan keberkesanan perhubungan mereka 

dengan para pekerja.  Keadaan ini dapat menyumbang kepada pengukuhan dari segi 

tahap kepuasan dan mewujudkan pekerja yang komited terhadap organisasi. 

 

Menurut Miranda (2016), kebolehan berempati terhadap individu dalam 

kalangan pegawai tentera adalah aspek yang sangat penting.  Begitu juga dengan 

pegawai-pegawai yang berada dalam Angkatan Tentera Malaysia yang sangat 

memerlukan kerjasama dan persefahaman antara satu sama lain serta mengharapkan 

kepatuhan sepenuhnya daripada anggota-anggota bawahan agar dapat menggembleng 

tenaga sebagai satu pasukan yang jitu dalam mengharungi pelbagai cabaran di laut, 

udara dan darat demi kecemerlangan organisasi. 

 

Empati adalah kebolehan untuk mendapat insight atau mengenali emosi 

individu lain.  Empati tidak bermaksud menguasai dan hidup dalam emosi individu lain 

tetapi lebih kepada untuk memahami emosi individu lain melalui pengalaman sendiri.  

Perasaan empati terbina atas dasar keterbukaan kepada perkongsian perasaan dan 

kebolehan untuk ‘membaca’ maklumat daripada gerak laku bukan verbal atau bukan 

lisan.  Di tempat kerja, individu yang mempunyai perasaan empati mudah memahami 
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individu lain serta berkebolehan mengetahui pemikiran dan perasaan, meramal tingkah 

laku, dan mengambil tindakan yang sewajarnya.  Kebolehan berempati dalam kalangan 

pegawai tentera terutamanya dalam meramal tingkah laku pegawai dan anggota 

bawahan dapat membantu mereka mengambil langkah-langkah pencegahan awal 

daripada berlakunya kes-kes seperti tidak hadir tanpa cuti (THTC), penyalahgunaan 

dadah dan mencederakan diri serta individu lain. 

 

Teori Pemusatan Insan oleh Rogers dapat diaplikasi dalam bentuk kelompok, 

secara individu dan juga kepada ahli-ahli keluarga.  Teori ini dapat membantu 

seseorang individu untuk menghilangkan tekanan perasaan agar menjadi lebih tenang 

dalam mengharungi cabaran hidup.  Selain itu, teori ini boleh juga digunakan dalam 

bidang pendidikan untuk memberikan peluang kepada individu agar dapat mempelajari 

perkara-perkara baru dalam bentuk aktiviti kelompok.   

 

Fasilitator dalam kelompok perlu mewujudkan suasana yang dapat memberikan 

peluang kepada ahli-ahli kelompok untuk berkongsi idea dan mencari makna kehidupan 

tanpa terlalu banyak gangguan oleh fasilitator.  Keupayaan untuk mempelajari perkara-

perkara baru dapat memberikan kesan signifikan ke atas proses pembelajaran kepada 

individu dalam kelompok tersebut (Nsiga, 2006).  Melalui kesedaran terhadap emosi, 

klien dijangka akan lebih berusaha untuk mengimbangi perasaan dalam diri dan 

berupaya mengawal emosi serta berupaya mengubah persepsi terhadap emosi yang 

dialami untuk kecemerlangan diri dan organisasi.  Ini selaras dengan pendekatan yang 

diutarakan oleh Carl Rogers yang menganggap manusia sebagai  makhluk yang baik, 

bertanggungjawab, kreatif, sentiasa berusaha mencari yang lebih baik, dan memiliki 

kebebasan dalam menentukan tingkah laku.  Menurut Nur Atiqah dan lain-lain (2010), 
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afek positif seperti mood positif dan perasaan gembira dan puas hati atau ketenangan di 

tempat kerja dapat meningkatkan minat dan dedikasi terhadap kerja.  

 

Jelasnya, modul kecerdasan emosi Mayer dan Salovey menekankan perspektif 

emosi dalam diri seseorang individu.  Aspek emosi juga menjadi teras utama Teori 

Pemusatan Insan oleh Carl Rogers.  Mayer dan Salovey menyatakan bahawa empati 

merupakan ciri utama dalam membina tahap kecerdasan emosi seseorang individu.  

Oleh yang demikian, teknik dan strategi Teori Pemusatan Insan boleh diaplikasi dalam 

Modul Kecerdasan Emosi dengan menggunakan teori Mayer dan Salovey.  Modul 

Kecerdasan Emosi yang telah dibentuk bertujuan untuk mengaplikasi teori Carl Rogers 

melalui pendekatan Psiko pendidikan dalam bentuk kaunseling kelompok untuk 

meningkatkan kesedaran emosi dan membantu subjek kajian untuk lebih kental dalam 

menghadapi pelbagai cabaran di tempat kerja dan dalam kehidupan mereka.   

 

Menurut A. Murad dan Zuria (2019), kelompok psikopendidikan adalah satu 

pendekatan kaunseling yang melibatkan aspek psikologi klien dan mendidik klien 

tentang teknik atau strategi yang berbentuk pendidikan.  Pendekatan psikopendidikan 

percaya bahawa kecenderungan ke arah perubahan tingkah laku yang positif dalam 

seseorang individu berlaku apabila kaunselor mampu mengembangkan dan 

mengekalkan interaksi positif serta saling menghormati klien.  

 

Melalui pendekatan Teori Pemusatan Insan, kaunselor dipercayai mampu 

mengembalikan kesedaran kendiri, penghargaan tanpa syarat terhadap diri sendiri dan 

penampilan potensi diri yang maksimum dalam diri seseorang individu.  Hasil daripada 

aplikasi Modul Kecerdasan Emosi dalam bentuk kelompok psikopendidikan ini, subjek 
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dipercayai akan dapat bersikap lebih matang dan terbuka kepada pengalaman di tempat 

kerja.  Subjek juga dibimbing untuk mengenali dan menjiwai emosi dalam diri masing-

masing pada setiap ketika termasuklah perubahan emosi ketika berada dalam keadaan 

kurang selesa atau sebaliknya di tempat kerja.  Apabila pekerja mempunyai kompetensi 

atau kebolehan, kemahiran, pengetahuan dan bersikap positif maka ini akan 

mempengaruhi keberkesanan dari segi kepuasan kerja dan komitmen terhadap 

organisasi (Nur Atiqah & lain-lain, 2010). 

 

Kesimpulannya, Modul Kecerdasan Emosi yang telah digunakan dalam kajian 

ini berkecenderungan untuk mengaplikasi Teori Pemusatan Individu oleh Carl Rogers 

sebagai panduan utama dalam perancangan aktiviti-aktiviti kaunseling sepanjang 

tempoh intervensi.  Modul tersebut juga berlandaskan kepada Teori Kecerdasan Emosi 

yang diutarakan oleh Mayer dan Salovey.  Teknik-teknik kaunseling seperti 

penerimaan tanpa syarat, komunikasi berteraskan penerimaan, penghargaan, empati, 

keikhlasan mendengar, dan menggalakkan pemberian cadangan diaplikasi sepanjang 

proses intervensi. 

 

 

2.6 Kajian berkaitan kecerdasan emosi 

 

Kecerdasan emosi merupakan satu aspek yang sangat ditekankan dalam bidang 

psikologi.  Daripada kajian-kajian lepas, didapati kecerdasan emosi sentiasa dikaitkan 

dengan prestasi kerja (Asmah, 2016; Mohd Azizul, 2020; Mohamad Nor, 1997; Ng, 

2017; Rozman, 2007), tekanan kerja (Gnanasekaran, 2007; Ifli, 2006; Norliyana & 

Halimah, 2017; Syed Sofian & Rohany Nasir, 2010; Thiagarajan, 2020), komitmen 
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terhadap organisasi (Mohd Khairuddin, Maspiah & Halimah, 2017; Noor Isham & 

Mohd Nor, 2021; Siti Sarawati, 2017; Stewart, 2008), kepuasamei shin kerja (Mohd 

Azizul, 2020; Rorlinda Yusuf dan lain-lain, 2016; Sulaiman dan lain-lain, 2020), tahap 

produktiviti organisasi (Khalili, 2011; Nurulhayah dan lain-lain, 2020), prestasi 

kelompok (team performance) (Murray, 2006), kemahiran pengurusan (management 

skills) (Tengku Elmi dan lain-lain, 2017; Whetten, 2011), gaya kepimpinan (leadership 

styles) (Ag Mohd & Kee, 2018; Tengku Elmi dan lain-lain, 2017; Tengku dan lain-lain, 

2014), kejayaan peribadi (Mohd Azhar, 2004), motivasi kerja (Amira Wahid dan lain-

lain, 2016; Ooi, 2002), niat untuk berhenti kerja (Syed & Rohani, 2010), kawalan kerja 

(Syed dan lain-lain, 2010), tahap sosial di organisasi (Maizatul & Wan Idros, 2015), 

gaya pengurusan konflik (Su Faizah, 2009; Sukumarakurup Krishnakumar, 2019), 

keupayaan dan kebolehan mengatasi cabaran atau resiliency (Magnano dan lain-lain, 

2016; Pooja & Renu, 2009) serta nilai kerja (Dios, 2020; Noriah dan lain-lain, 2003; 

Nur Damayanti dan lain-lain, 2019). 

 

Rentetan daripada kajian yang dilakukan sejak dua abad yang lepas, didapati 

banyak kajian telah dilakukan berkenaan kecerdasan emosi dan peranannya di tempat 

kerja (Maha Sanat, 2018).  Para pengkaji di dalam bidang ini telah mengutarakan 

pelbagai definisi dan model untuk memahami konsep kecerdasan emosi dan kesannya 

ke atas para pekerja dan pengurus di sesebuah organisasi.   

 

Menurut Mohd Salihin dan lain-lain (2018), pekerja dalam golongan kakitangan 

awam di Malaysia merupakan tulang belakang kepada pentadbiran negara.  Golongan 

ini bertanggungjawab untuk menentukan segala polisi dan program pembangunan 

negara dapat dilaksanakan dengan baik.  Mereka juga menjadi penentu kepada kejayaan 
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sesebuah organisasi.  Oleh itu, dapat dirumuskan bahawa adalah penting untuk 

golongan penjawat awam memahami konsep kecerdasan emosi.  Secara ringkasnya, 

kecerdasan emosi melibatkan kebolehan untuk seseorang individu dalam mengurus 

emosi agar ianya dapat digunakan untuk membuat keputusan yang baik serta bertindak 

secara efektif (Jorfi & Moghadam, 2010).   

 

Goleman (1998) mentakrifkan kecerdasan emosi sebagai kapasiti seseorang 

individu untuk mengenalpasti perasaan diri dan individu di sekeliling untuk memotivasi 

dan mengurus emosi diri serta perhubungan dengan orang lain.  Dalam kajian beliau 

berkenaan kompetensi kesedaran emosi ke atas lebih daripada 200 buah organisasi, 

didapati bahawa satu pertiga perbezaan yang wujud antara organisasi adalah 

disebabkan oleh kemahiran teknikal dan kognitif yang ditunjukkan oleh para pekerja 

manakala dua pertiga perbezaan dalam organisasi yang dikaji adalah disebabkan tahap 

emosi para pekerja.  Hal ini menunjukkan bahawa tahap emosi dalam kalangan para 

pekerja di sesebuah organisasi memberi kesan signifikan kepada kecemerlangan 

organisasi tersebut. 

 

Goleman (2009) menyatakan bahawa ciri-ciri umum individu yang memiliki 

kecerdasan emosi adalah individu tersebut mampu memotivasi diri sendiri, bertahan 

menghadapi kekecewaan, mengendalikan dorongan hati, mengatur suasana hati dan 

menjaga agar beban stres tidak melumpuhkan kemampuan berfikir serta berempati.  

Menurut Syed Sofian dan lain-lain, (2010) kecerdasan adalah keupayaan yang dimiliki 

dan ditunjukkan oleh individu dalam menghadapi sesuatu situasi.  Keupayaan yang 

dimiliki oleh tiap-tiap individu dalam mengendali dan menangani emosi diri adalah 
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berbeza.  Kemampuan dan keupayaan ini merupakan faktor yang menentukan tahap 

kematangan intelektual dan emosi serta perkembangan diri seseorang. 

 

Shylaja dan Jayasanka (2017), telah menjalankan kajian tinjauan menggunakan 

soal selidik kecerdasan emosi terhadap 55 orang pekerja di sebuah organisasi di India.  

Sampel kajian terdiri daripada pekerja lelaki dan wanita.  Hasil kajian mendapati 

pekerja yang mempunyai tahap kecerdasan emosi yang tinggi adalah kumpulan pekerja 

yang gembira dengan pendapatan mereka dan kemudahan-kemudahan lain yang 

disediakan oleh pihak atasan.  Mereka juga didapati mempunyai keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan.  Kajian mereka turut mencadangkan agar organisasi 

mengambil iktibar daripada hasil kajian tersebut dengan merangka polisi dan program-

program yang bersesuaian bagi mengurangkan konflik dalam kalangan pekerja.  

Pengendalian bengkel berkaitan keseimbangan kerja dan kehidupan serta latihan 

kecerdasan emosi dapat memberikan kesedaran emosi dan kepuasan di tempat kerja. 

 

Kecerdasan emosi dapat membantu mewujudkan motivasi di tempat kerja, 

kepuasan kendiri, dan pengurusan yang efisien di samping menyumbang kepada 

perkembangan organisasi terutamanya dalam pengurusan sumber manusia (Gholami, 

Shams & Amoozadeh, 2013).  Oleh yang demikian, pengaruh kecerdasan emosi dalam 

perkembangan organisasi dan sumber manusia tidak dapat dinafikan.  Terdapat 

beberapa kajian yang telah dijalankan untuk melihat tahap kecerdasan emosi dan 

kepuasan kerja serta komitmen terhadap organisasi di dalam mahupun di luar negara 

(Lund, 2003).  
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Dalam kajian berbentuk deskriptif berkaitan tahap kecerdasan emosi terhadap 

150 orang pekerja yang dipilih melalui persampelan secara rawak di sebuah organisasi 

di Singapura, Desti dan Shanti (2015) mendapati bahawa majoriti subjek kajian berada 

di tahap yang sederhana.  Beliau telah menggunakan soal selidik kecerdasan emosi oleh 

Goleman untuk mengumpul data.  Turut dicadangkan oleh beliau agar pihak 

pengurusan mengadakan program dan latihan berterusan untuk meningkatkan tahap 

kecerdasan emosi di tempat kerja.  Kajian ini merumuskan bahawa kecerdasan emosi 

memainkan peranan yang penting bagi para pekerja di sesebuah organisasi.  Kecerdasan 

emosi didapati boleh membantu meningkatkan komitmen pekerja terhadap organisasi, 

menambah baik produktiviti, mengekalkan pekerja yang efisien di organisasi dan 

memberi motivasi kepada pekerja untuk melakukan yang terbaik.  Ringkasnya, 

kecerdasan emosi memainkan peranan yang penting dalam membantu seseorang 

individu mencapai kejayaan di dalam hidup (Desti & Shanthi, 2015). 

 

Hal ini turut diperkatakan dalam kajian yang dijalankan oleh Cooper dan Sawaf 

(1997) yang mendapati individu yang mempunyai ketahanan emosi yang baik (salah 

satu komponen dalam kecerdasan emosi) membolehkannya berupaya menguruskan 

emosi diri dan orang lain.  Individu yang mempunyai ketahanan emosi yang baik di 

tempat kerja membolehkannya mencapai kepuasan terhadap kerjanya berbanding 

individu yang tidak mempunyai ketahanan emosi.   

 

Guleryaz dan lain-lain (2008) dalam kajian mereka tentang kesan kecerdasan 

emosi ke atas kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi sekelompok jururawat 

mendapati kecerdasan emosi berhubung kait dengan kepuasan bekerja dan komitmen 

terhadap organisasi.  Kajian tersebut telah dijalankan dalam kalangan 550 orang 
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jururawat yang bertugas di pelbagai jabatan di salah sebuah hospital di Turki.  Dalam 

kajian berkaitan, Saham dan lain-lain (2022) telah menjalankan kajian berbentuk 

kuantitatif di sektor pendidikan untuk melihat kesan kecerdasan emosi ke atas kepuasan 

kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan individu.  Sebanyak 59 peratus 

responden kajian adalah wanita manakala selebihnya adalah responden lelaki yang 

berumur antara 16 sehingga 36 tahun.  Hasil kajian mereka mendapati wujudnya 

korelasi positif yang tinggi antara elemen kecerdasan emosi dengan kepuasan kerja dan 

komitmen terhadap organisasi.  Mereka turut menegaskan kepentingan kemahiran 

kecerdasan emosi terutamanya kemahiran berempati dalam kalangan majikan di pihak 

pengurusan.  Pihak pengurusan perlu mengenal pasti individu yang mempunyai tahap 

kecerdasan emosi yang rendah dan seterusnya memperbaiki kemahiran soft skills 

mereka dengan mengadakan program berbentuk intervensi kecerdasan emosi. 

 

Selain itu, lebih kurang 30 tahun yang lepas, Boyatzis telah mengkaji lebih 

daripada 2000 orang yang terdiri daripada penyelia, pengurus dan eksekutif di 12 buah 

organisasi untuk melihat pencapaian tertinggi dalam kalangan mereka yang telah 

mencapai kejayaan secara purata.  Dapatan kajian beliau menunjukkan bahawa 14 

daripada 16 kriteria pencapaian yang tertinggi adalah berdasarkan kebolehan yang 

tinggi dalam kecerdasan emosi (Goleman, 2001).  Oleh yang demikian, dapat 

dirumuskan bahawa individu dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi adalah lebih 

efektif dalam memimpin dan mengurus pekerja disamping mengamalkan tingkah laku 

positif dalam kalangan para pekerja (George dalam Seyal & Afzaal, 2013). 

 

Selain itu, tahap kecerdasan emosi yang tinggi juga didapati menjadi pemangkin 

kepada pekerja dalam sesebuah organisasi (Malek dan Shah, 2004).  Menurut Malek 
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dan Shah (2004), kecerdasan emosi merupakan pendorong kepada pekerja untuk 

berusaha ke arah mencapai matlamat hidup dan aspirasi masing-masing.  Menurut 

beliau lagi, pekerja yang mempunyai kecerdasan emosi yang tinggi akan berusaha 

untuk mencapai matlamatnya melalui visi, ketekunan dan semangat yang tinggi.  

Mereka dikatakan mampu menangani dan mengendali isu-isu negatif seperti 

kemarahan dan keraguan serta rasa kurang yakin pada diri sendiri.  

 

Dalam situasi yang berkaitan, Rogis dan lain-lain (2019) telah mengemukakan 

bukti empirikal berlandaskan kajian-kajian lepas bahawa pekerja yang memiliki 

kecerdasan emosi yang tinggi dapat mengimbangi urusan kerja dan keluarga.  Rogis 

menegaskan bahawa organisasi perlu menumpukan perhatian terhadap elemen 

kecerdasan emosi dalam kalangan pekerja kerana kecerdasan emosi memberi kesan 

positif dalam mewujudkan keseimbangan kerja dan seterusnya membawa kepada 

kesejahteraan hidup. 

 

Secara rumusannya dapat dikatakan terdapat kajian yang mengkaji tentang 

kecerdasan emosi, namun kurang berfokus kepada anggota tentera.  Lantaran itu, kajian 

ini menumpukan kepada golongan tentera yang sentiasa menjaga keselamatan negara. 

 

 

2.7 Kajian berkaitan kecerdasan emosi dalam kalangan badan beruniform 

 

Impak kecerdasan emosi ke atas golongan badan beruniform terutamanya pasukan 

keselamatan juga telah dikaji oleh beberapa pengkaji dalam dan luar negara.  Dalam 

kajian di China untuk melihat penilaian kendiri, kecerdasan emosi dan kepuasan kerja 
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dalam kalangan anggota tentera, Mei Shi dan lain-lain. (2014) telah menggunakan soal 

selidik Minnesota Satisfaction Questionnaire dan Wong Law Emotional Intelligence 

Scale.  Seramai 463 anggota tentera lelaki di negara China telah diberikan soal selidik 

tersebut.  Hasil kajian menunjukkan bahawa kecerdasan emosi mempunyai korelasi 

signifikan dengan kepuasan kerja.  Mei Shi dan lain-lain (2014) juga mendapati bahawa 

elemen kecerdasan emosi menyumbang dalam perhubungan antara penilaian kendiri 

dan kepuasan kerja.  Seterusnya, beliau menyarankan agar perhatian ditumpukan 

kepada kesejahteraan psikologi dan kepuasan kerja dalam organisasi bukan komersial.  

 

Dua tahun berikutnya, Mohd Juraimy (2016) telah menjalankan kajian tinjauan 

untuk menyiasat hubungan antara kecerdasan emosi dengan tekanan kerja dalam 

kalangan anggota Tentera Darat Malaysia (TDM) di kem-kem tentera di seluruh 

Malaysia.  Kajian berbentuk kuantitatif dijalankan dengan menggunakan borang soal 

selidik yang diedar kepada 479 subjek yang terdiri daripada pegawai dan anggota lain-

lain pangkat dalam TDM.  Soal selidik Emotional Competence Inventory (ECI) dan 

Occupational Stress Indicator (OCI) telah digunakan dalam kajian tersebut.  Data yang 

dianalisis menunjukkan bahawa elemen dalam kecerdasan emosi mempunyai hubungan 

yang signifikan dengan tekanan kerja.  Mohd Juraimy memberikan saranan kepada 

Pegawai Memerintah unit untuk melantik kaunselor atau ahli psikologi yang berada di 

Sel Psikologi Kaunseling Tentera Darat bagi membantu dalam pemantauan setiap 

anggota tentera agar mereka sentiasa berada dalam tahap kesedaran emosi yang tinggi.  

Sesi kaunseling kelompok dan individu perlu dilaksana agar pencegahan awal dapat 

dikesan.  
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Pada tahun yang sama, Miranda (2016) pula telah menjalankan kajian 

kuantitatif dalam kalangan 150 orang orang subjek kajian yang berusia 18 tahun ke atas 

di Texas, Amerika Syarikat bagi menyiasat hubungan antara kecerdasan emosi dan 

kemahiran membuat keputusan dalam kalangan pegawai polis tentera.  Beliau telah 

menggunakan instrument Emotional Judgement Inventory (EIJ) yang mengandungi 70 

soalan merangkumi tujuh dimensi kecerdasan emosi.  Hasil kajian beliau mendapati 

bahawa pegawai polis tentera yang mempunyai tahap kecerdasan emosi yang tinggi 

dapat menjalankan tugas dengan lebih efisien dalam keadaan konflik atau di medan 

peperangan. 

 

Dengan kebolehan untuk mengawal diri dari bertingkah laku agresif terhadap 

komuniti dan kemahiran menyelesaikan konflik dapat dipertingkatkan.  Menurut 

George Kanniah (2017), kemahiran menyelesaian konflik atau masalah serta 

perhubungan interpersonal adalah sangat penting bagi pekerja agar dapat berfungsi 

secara efektif di tempat kerja. 

  

 Lanjutan daripada hasil kajian tersebut, George Kanniah mencadangkan agar 

setiap peringkat organisasi ketenteraan didedahkan kepada latihan kecerdasan emosi 

sebagai salah satu elemen latihan asas ketenteraan.  Matlamat ini boleh dicapai dengan 

mendapatkan khidmat perunding dan pakar bidang kaunseling bagi merangka sebuah 

kurikulum yang memfokus kepada perkembangan kecerdasan emosi.  Latihan 

berbentuk perbincangan dalam kumpulan, main peranan, latihan secara maya, ceramah 

dan kursus kepimpinan boleh dijadikan asas bagi latihan peningkatan tahap kecerdasan 

emosi.  Akhir sekali, penekanan tentang pengujian tahap kecerdasan emosi sedia ada 

dalam kalangan anggota tentera turut dinyatakan.  Beliau mendapati pengujian tahap 
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kecerdasan semasa dalam kalangan anggota tentera sangat penting dan harus 

dilaksanakan bagi tujuan kesedaran sebelum anggota tentera melibatkan diri dalam 

latihan-latihan pengukuhan kecerdasan emosi. 

 

Dalam sesuatu operasi ketenteraan, kejayaan misi turut ditekankan dan 

bergantung kepada keupayaan pasukan operasi mengurus dan mentadbir emosi anggota 

tentera (Oden dan lain-lain, 2015; Mary, 2018).  Untuk berbuat demikian, pemimpin 

perlu mengenal pasti emosi dalam diri mereka dahulu dan emosi yang dialami oleh 

individu di sekeliling.  Perkara ini penting untuk pemimpin kerana apabila pemimpin 

dapat memahami bagaimana emosi boleh memberi kesan ke atas keputusan atau jalan 

penyelesaian yang diambil serta bagaimana keputusan mereka boleh mempengaruhi 

tingkah laku anggota tentera yang lain.  

 

Mewujudkan latihan berbentuk simulasi scenario-based activities dalam bidang 

ketenteraan kini mula mendapat perhatian dan dipraktis oleh ahli-ahli psikologi dalam 

pasukan ketenteraan di luar negara (Oden dan lain-lain, 2015).  Berpandukan latihan-

latihan berbentuk simulasi, anggota tentera didedahkan kepada situasi kompleks yang 

memerlukan kerjasama daripada anggota tentera sebagai satu pasukan untuk berfikir 

dan menjalankan operasi dalam keadaan tertekan. 

 

Pada tahun 2017 juga, Erny Yusnida, Haslinda, dan Zatul Himmah juga telah 

menjalankan kajian untuk mengenalpasti hubungan antara tahap kepuasan kerja 

berdasarkan faktor pendorong dan penggerak dengan tahap kecerdasan emosi dalam 

kalangan anggota pasukan Polis Diraja Malaysia (PDRM) di negeri Selangor.  Seramai 

400 orang anggota polis pelbagai pangkat dijadikan subjek kajian.  Hasil kajian Erny 



110 

Yusnida, Haslinda, dan Zatul Himmah (2017) yang menggunakan ujian statistik 

deskriptif dan inferensi menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang signifikan di 

antara tahap kepuasan kerja dengan tahap kecerdasan emosi.  Dapatan kajian juga 

melaporkan bahawa Teori Dua Faktor Herzberg sesuai digunakan dalam merangka 

intervensi program pembangunan modal insan ke arah peningkatan kecerdasan emosi 

dalam kalangan warga PDRM.  Mereka turut menyatakan bahawa elemen kecerdasan 

emosi dan kepuasan kerja adalah faktor peramal penting dalam menjaga keharmonian 

organisasi PDRM. 

 

Setahun selepas itu, kajian terhadap salah satu pasukan keselamatan iaitu 

pasukan Polis Diraja Malaysia (PDRM) telah dijalankan oleh Rahim dan lain-lain 

(2018).  Mereka mendapati PDRM berhadapan dengan isu psikologi yang agak 

membimbangkan dalam kalangan anggotanya.  Justeru, kajian dijalankan bertujuan 

untuk mengenal pasti tahap kecerdasan emosi dalam kalangan anggota polis yang 

bertugas di Cawangan Jabatan Siasatan Jenayah IPD.  Kajian mereka dilakukan secara 

kuantitatif dengan kaedah persampelan rawak mudah menggunakan borang soal selidik 

sebagai instrumen.  Seramai 120 orang responden terlibat dalam kajian Rahim dan lain-

lain (2018) yang terdiri daripada anggota polis pelbagai pangkat di cawangan tersebut.  

 

Hasil kajian mereka mendapati tahap kecerdasan emosi dalam kalangan 

responden adalah tinggi.  Namun, mereka turut menyarankan agar langkah-langkah 

yang sewajarnya perlu diambil bagi mengekalkan dan meningkatkan tahap kecerdasan 

emosi dalam kalangan anggota PDRM supaya sentiasa berada pada tahap yang baik 

dan dipertingkatkan lagi dari semasa ke semasa demi memberikan khidmat cemerlang 

kepada negara.  
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Dua tahun berikutnya, Deyanira, Sarayu dan Nuzulul Isna (2020) mengkaji 

pasukan tentera yang terlibat secara langsung dalam menyokong operasi secara 

domestik dan antarabangsa.  Mereka memerlukan persiapan yang optimum untuk 

menjalankan tugas yang diamanah dalam persekitaran operasi yang kompleks serta 

rumit berbanding bidang pekerjaan yang lain (Kensing, 2013: Crosby, 2016).  Di 

samping itu, perbezaan budaya, kerja berpasukan dan semangat esprit de corps dalam 

bidang tugas ketenteraan memerlukan anggota tentera memiliki kecerdasan emosi 

(Mary, 2018). 

 

Dalam laporannya berkaitan penilaian program latihan kecerdasan emosi dalam 

kalangan pegawai tentera di Amerika Syarikat, Killgore (2020) yang merupakan 

pegawai tentera dan pakar psikologi telah menjelaskan bahawa keperluan program-

program latihan untuk meningkatkan kecerdasan emosi amat penting untuk anggota 

tentera.  Beliau menyatakan bahawa anggota tentera sentiasa dikehendaki menjalankan 

tugas dalam persekitaran yang berbahaya dan kerap mengalami tekanan emosi.  

Tekanan emosi yang berterusan atau pendedahan kepada pengalaman yang mengancam 

nyawa di medan perang serta penugasan di kawasan berbahaya boleh meningkatkan 

risiko masalah berkaitan kesihatan mental.  Antara masalah kesihatan mental dalam 

kalangan anggota tentera adalah kemurungan, kebimbangan dan post-traumatic stress 

disorder (PTSD). 

 

Bagi mengurangkan kesan yang tercetus akibat pengalaman yang memberikan 

tekanan emosi kepada anggota tentera, Killgore (2020) mencadangkan agar anggota 

tentera berusaha untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi, tahap penyesuaian dan 

adaptasi, keupayaan menghadapi pelbagai situasi yang mengancam diri sebelum 
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mereka menghadapi keadaan genting yang sebenar di medan perang.  Oleh yang 

demikian, program-program berbentuk kecerdasan emosi yang menjurus kepada 

keupayaan memahami, mentafsir, mengawal dan menggunakan emosi dengan efektif 

amat penting untuk dilaksanakan dalam organisasi ketenteraan. 

 

Secara umumnya, profesionalisme ketenteraan merupakan kombinasi dua aspek 

iaitu pengetahuan dan kemahiran khusus dan dilihat sebagai profesion yang amat 

penting kerana ianya mempunyai kaitan dengan soal keselamatan, peperangan atau 

pertahanan negara yang menentukan keselamatan dan ketahanan sesebuah negara 

(Norfazira & lain-lain, 2021).  Cabaran psikososial yang diwujudkan oleh persekitaran 

kerja yang sukar dalam bidang tugas pasukan ketenteraan merupakan salah satu isu 

yang sangat penting.  Kajian-kajian lepas dari luar negara telah menunjukkan bahawa 

terdapat hubungan yang kukuh antara kompetensi kecerdasan emosi dan 

tanggungjawab pegawai atasan tentera.  Selain itu, kajian-kajian lepas juga telah 

mengemukakan beberapa pemboleh ubah yang dapat mengurangkan kesan tekanan 

emosi ke atas kesihatan emosi dan tingkah laku anggota tentera (Crosby, 2016; 

Deyanira, Sarayu dan Nuzulul Isna (2020). 

 

Pada tahun 2020 juga, Dora dan Noraini (2020) telah menjalankan kajian bagi 

mengenalpasti tahap kecerdasan emosi dan tahap motivasi dalam kalangan 700 orang 

anggota tentera darat di Kedah.  Mereka telah menggunakan borang kaji selidik 

kecerdasan emosi.  Hasil kajian mereka mendapati bahawa tahap kecerdasan emosi 

anggota tentera adalah tinggi tetapi tahap motivasi mereka berada pada tahap 

sederhana.  Dora dan Noraini mencadangkan agar pihak pengurusan memacu program-

program kaunseling bagi menjaga kesejahteraan anggota dan kesihatan psikologi yang 
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baik.  Kecelaruan emosi dalam kalangan anggota perlu di kenal pasti dan diberikan 

khidmat kaunseling agar anggota dapat berkongsi perasaan dan memahami antara satu 

dengan yang lain. 

 

Secara kesimpulannya, didapati kajian-kajian lepas di negara ini lebih 

menumpukan kepada elemen kecerdasan emosi dalam kalangan penjawat awam 

berbanding pasukan keselamatan, manakala menurut Aguilar dan George (2019) pula, 

kajian-kajian terhadap isu kecerdasan emosi dalam kalangan anggota tentera di luar 

negara pula masih boleh diterokai sepenuhnya.  Walaupun terdapat kajian-kajian 

tentang kecerdasan emosi yang dilaksanakan terhadap pasukan keselamatan, namun 

didapati kurang penumpuan kepada kajian terhadap kecerdasan emosi dalam kalangan 

warga TLDM di Malaysia.  Oleh yang demikian, kajian ini memfokus kepada elemen 

kecerdasan emosi dalam kalangan pasukan keselamatan iaitu pegawai Tentera Laut 

Diraja Malaysia. 

 

 

2.8 Kajian berkaitan Modul Kecerdasan Emosi 

 

Menurut Murray, Jordan, dan Ashkanasy (2006), sejak beberapa tahun yang lalu 

banyak kajian telah dijalankan untuk mengkaji implikasi kecerdasan emosi ke atas 

individu, kumpulan dan juga organisasi.  Pelbagai isu telah diketengahkan tentang 

kecerdasan emosi dan peranannya di tempat kerja.  

 

Kebanyakan pengkaji yang telah menjalankan kajian mengenai kecerdasan 

emosi, mengesyorkan agar intervensi seperti program dan latihan bagi meningkatkan 
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kecerdasan emosi individu dipertingkatkan oleh organisasi (Suganthi & Kuppusamy, 

2020; Giler Corbi dan lain-lain, 2018; Maha Sanat, 2018; Mohd Juraimy, 2016; 

Coetzer, 2016; Oden dan lain-lain, 2015; Desti & Shanthi, 2015; Laila Wati dan lain-

lain, 2015; Vasudevan, 2013).  Hamidah (2013) dalam kajiannya tentang hubungan 

antara kecerdasan emosi dan gaya asuhan ibu bapa telah menyarankan bahawa kajian 

pada masa hadapan perlu dilakukan secara kualitatif dan kuantitatif bagi melihat 

keberkesanan aktiviti peningkatan kecerdasan emosi di samping melihat keberkesanan 

penggunaan modul tersebut. 

 

Kajian terhadap pekerja pada awal tahun 2000 turut dijalankan oleh Murray dan 

lain-lain (2006) yang melibatkan 264 pekerja di dalam program latihan kecerdasan 

emosi.  Program telah dijalankan selama dua hari sepanjang 18 bulan.  Subjek kajian 

dipilih secara rawak dan diagihkan dalam 44 kumpulan.  Subjek kajian berusia dalam 

lingkungan 19 sehingga 63 tahun.  Mereka telah menggunakan model kecerdasan emosi 

Mayer dan Salovey (1997) sebagai asas untuk merangka program intervensi kecerdasan 

emosi.  Dapatan kajian menunjukkan peningkatan tahap kecerdasan emosi yang 

signifikan bagi kumpulan rawatan, manakala tiada perubahan yang signifikan dalam 

tahap kecerdasan emosi kumpulan kawalan.  Ini membuktikan bahawa perubahan 

dalam tahap kecerdasan emosi setelah pelaksanaan intervensi adalah disebabkan oleh 

program kecerdasan emosi dan bukan disebabkan oleh faktor lain. 

 

Kajian oleh Murray dan kawan-kawannya membuktikan bahawa peningkatan 

dalam kecerdasan emosi boleh dicapai melalui latihan intervensi yang memfokuskan 

kepada emosi yang spesifik.  Hasil kajian juga menunjukkan bahawa prestasi kerja 

boleh ditingkatkan melalui program intervensi kecerdasan emosi. 
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Lanjutan daripada kajian eksperimen berkenaan kesan intervensi modul 

kecerdasan emosi, Nelis dan lain-lain (2009) juga telah menjalankan kajian untuk 

melihat samada tahap kecerdasan emosi orang dewasa boleh ditingkatkan melalui 

program intervensi.  Hasil kajian mereka turut mendapati peningkatan kecerdasan 

emosi yang signifikan dalam kalangan subjek kajian, manakala kumpulan kawalan 

didapati tidak menunjukkan perubahan yang signifikan.  Nelis dan lain-lain 

menggunakan intervensi kecerdasan emosi yang terdiri daripada empat sesi selama 

sebulan.  Reka bentuk program adalah berdasarkan model kecerdasan emosi oleh 

Mayer dan Salovey.  Ceramah ringkas, role play, perbincangan kumpulan, kerja 

berpasangan dan tugasan seperti bacaan dan buku log merupakan aktiviti yang 

dilaksanakan pada setiap sesi intervensi.   

 

Selain itu, hasil kajian mereka juga menunjukkan bahawa perubahan positif 

yang berlaku kekal signifikan untuk jangka masa yang panjang iaitu sehingga enam 

bulan selepas intervensi.  Hal ini bermaksud perubahan yang berlaku selepas program 

intervensi kecerdasan emosi adalah kekal dan didapati berkesan untuk jangkamasa 

panjang.  

 

Setahun selepas kajian Nelis dan lain-lain, Sala (dalam McEnrue dan lain-lain, 

2010) telah menjalankan program latihan bertajuk Mastering Emotional Intelligence 

ekoran minatnya untuk menjalankan intervensi berbentuk program dan latihan 

kecerdasan emosi.  Para peserta telah menyertai bengkel tersebut selama lima hari 

berturut-turut.  Mereka didedahkan dengan pengenalan aspek kecerdasan emosi dan 

kompetensi kecerdasan emosi termasuk penilaian kendiri.  Peserta bengkel terdiri 

daripada pengurus dan akauntan.  Di akhir program, peserta diberi peluang untuk 
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menilai dan memperbaiki tingkah laku berkaitan kecerdasan emosi.  Hasil kajian beliau 

menunjukkan bahawa skor dalam pascaujian meningkat dan mendapati intervensi yang 

dijalankan berkesan dalam memperbaiki tahap kesedaran emosi.  Walau 

bagaimanapun, beliau tidak menafikan pemboleh ubah lain yang mungkin telah 

menyumbang kepada peningkatan skor dalam pascaujian. 

 

Dalam kajian berkaitan intervensi kecerdasan emosi, Latif (dalam McEnrue & 

lain-lain, 2010) telah merekacipta dan mengendalikan kursus kemahiran pengurusan 

dengan tujuan memperbaiki kemahiran interpersonal dan kemahiran kelompok dalam 

kalangan pelajar bidang farmasi.  Beliau mengukur tahap kecerdasan emosi para pelajar 

di awal dan akhir kursus.  Para pelajar dikehendaki menyempurnakan 20 siri latihan 

penilaian kendiri, kertas kerja berpandukan jurnal peribadi, melibatkan diri dalam 

modul latihan pengurusan masa dan pengurusan konflik.  Latif mendapati skor min 

pascaujian subjek meningkat secara signifikan berbanding skor min praujian.  

Walaubagaimana pun, beliau tidak menggunakan kumpulan kawalan dalam kajiannya. 

 

Berpandukan analisis terhadap kajian-kajian lepas berkaitan kecerdasan emosi, 

Schutte dan lain-lain (2013) telah merumuskan bahawa latihan dan program intervensi 

kecerdasan emosi perlu dilaksanakan oleh pihak pengurusan organisasi.  Latihan dan 

program intervensi kecerdasan emosi didapati berkesan dalam meningkatkan 

kompetensi kecerdasan emosi.  Selain itu, mereka juga menyatakan bahawa latihan 

kecerdasan emosi dapat menambahbaik peranan pekerja, akademik, kepuasan hidup, 

kesihatan mental dan fizikal serta perhubungan peribadi. 
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Bagi memastikan adanya peningkatan tahap kecerdasan emosi dan perubahan 

positif yang berkekalan selepas intervensi dan latihan kecerdasan emosi, maka pihak 

pengurusan organisasi seharusnya sentiasa merancang dan mengimplementsi program-

program yang sesuai bagi pekerja.  Usaha ini perlu agar kesedaran tentang kecerdasan 

emosi dapat dikekalkan dalam kalangan pekerja atau ditingkatkan lagi pada masa 

hadapan. 

 

Berbeza dengan Herman (2012) yang melibatkan staf penjawat awam iaitu staf 

perkhidmatan kurier dalam kajian eksperimen yang dijalankan oleh untuk melihat 

keberkesanan intervensi kecerdasan emosi dalam meningkatkan kecerdasan emosi dan 

juga komitmen terhadap organisasi, kepuasan hidup serta penglibatan dalam tugas.  

Beliau melaksanakan program intervensi bagi kumpulan rawatan manakala kumpulan 

kawalan tidak dilibatkan dalam sebarang program intervensi.  Kumpulan rawatan dan 

kumpulan kawalan dikehendaki menduduki praujian dengan menjawab soal selidik 

berkaitan pemboleh ubah yang dikaji.  Seterusnya intervensi kecerdasan emosi 

dijalankan selama dua setengah bulan.   

 

Setelah selesai program intervensi, subjek daripada kumpulan rawatan dan 

kumpulan kawalan menjawab semula soal selidik yang diberikan sewaktu praujian.  

Seramai 35 orang peserta yang terdiri daripada staf tetap perkhidmatan kurier di Afrika 

Selatan menyertai kajian ini di Cape Town, Afrika.  Seramai 22 orang subjek dipilih 

sebagai kumpulan rawatan manakala 13 orang subjek lagi dijadikan kumpulan kawalan.  

Intervensi dalam bentuk aktiviti kelompok diadakan dengan pelaksanaan kaedah 

perbincangan dan aktiviti berpasangan serta tugasan diberikan kepada kumpulan 
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rawatan.  Peranan fasilitator adalah untuk menggalakkan subjek berkongsi pengalaman 

dan memberi pendapat tentang pengalaman individu lain. 

 

Data pascaujian dikumpul sebanyak dua kali iaitu selepas tamat program 

intervensi dan sekali lagi selepas dua bulan selepas program intervensi.  Program 

intervensi yang dijalankan bertujuan meningkatkan tahap kesedaran emosi di tempat 

kerja, mempelajari strategi menguruskan emosi dan cara-cara mengawal emosi di 

tempat kerja.  Hasil kajian Herman menunjukkan bahawa program intervensi 

kecerdasan emosi menyumbang kepada peningkatan tahap kecerdasan emosi anggota 

kumpulan rawatan.  Dapatan kajian beliau juga menjelaskan kewujudan hubungan 

positif di antara kecerdasan emosi dan komitmen terhadap organisasi.  Oleh yang 

demikian, pekerja yang mempunyai kecerdasan emosi didapati memahami matlamat 

organisasi dan berusaha keras untuk kekal di organisasi tersebut. 

 

Kajian eksperimen masih dijalankan di Malaysia tiga tahun berikutnya oleh 

Lailawati dan lain-lain (2015).  Mereka telah menjalankan kajian berbentuk kuasi-

eksperimental ujian pra-pasca kumpulan tidak seimbang bagi melihat kesan intervensi 

modul kecerdasan emosi dalam kalangan kumpulan rawatan.  Lailawati dan lain-lain 

(2015) telah memilih 41 orang pelajar tahun kedua jurusan psikologi di Universiti 

Malaysia Sabah (UMS) yang mendapat skor rendah dalam kecerdasan emosi sosial 

menggunakan instrumen Emotional Quotient- Inventory (EQ- i).  Seterusnya, subjek 

kajian diagihkan kepada dua kumpulan iaitu kumpulan kawalan yang mengandungi 22 

orang subjek manakala kumpulan rawatan terdiri daripada 19 orang subjek.  Intervensi 

Modul Latihan Kecerdasan Emosi Sosial telah dijalankan selama 2 jam setiap minggu 

selama 14 minggu sebelum pascaujian dilaksanakan.  
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Di akhir kajian mereka, perbandingan hasil di antara peserta yang mendapat 

rawatan dan juga peserta yang tidak mendapat rawatan dilakukan.  Hasil kajian 

Lailawati dan lain-lain (2015) telah membuktikan bahawa tahap kecerdasan emosi dan 

sosial dapat ditingkatkan melalui latihan menggunakan modul Latihan Kecerdasan 

Emosi Sosial yang telah dibina dalam kajian tersebut.  Perbandingan antara kumpulan 

kawalan dan kumpulan rawatan juga menunjukkan bahawa terdapat perbezaan yang 

signifikan.  Intervensi kecerdasan emosi sosial didapati memberi kesan positif ke atas 

subjek kajian dalam kumpulan rawatan kajian mereka.  Oleh yang demikian, Lailawati 

dan lain-lain (2015) telah mengesyorkan agar modul kecerdasan emosi digunakan oleh 

organisasi di negara ini bagi meningkatkan kualiti pekerja, mewujudkan suasana positif 

dan keharmornian di tempat kerja. 

 

Elemen kecerdasan emosi juga telah dikaji dalam bidang perubatan dua tahun 

berikutnya.  Bamberger dan lain-lain (2017) telah melihat kesan intervensi kecerdasan 

emosi ke atas golongan profesional yang terdiri daripada ahli pediatrik dan kepuasan 

dalam kalangan pesakit.  Praujian dan pascaujian telah dilaksanakan bagi melihat kesan 

intervensi kecerdasan emosi ke atas subjek kajian.  Kajian dijalankan terhadap 17 ahli 

pediatrik dan sepuluh orang jururawat yang diberikan program latihan intervensi 

kecerdasan emosi berbentuk perbincangan kumpulan, simulasi dan kajian kes.  Seramai 

11 orang ahli pediatrik pula dijadikan sebagai kumpulan kawalan yang tidak menerima 

sebarang intervensi kecerdasan emosi.  Hasil kajian mereka menunjukkan kumpulan 

yang menerima intervensi kecerdasan emosi menunjukkan peningkatan tahap 

kecerdasan emosi yang signifikan berbanding kumpulan kawalan.  Kumpulan kawalan 

tidak menunjukkan sebarang perubahan dalam tahap kecerdasan emosi.  Hasil kajian 

Bamberger dan lain-lain (2017) juga mendapati ada peningkatan yang signifikan dalam 
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tahap kepuasan pesakit yang menerima rawatan daripada subjek kajian yang menerima 

intervensi. 

 

Dalam kajian berkenaan kecerdasan emosi di sektor perubatan, Munir dan 

Azam (2019) turut melaksanakan kajian eksperimen menggunakan kaedah praujian dan 

pascaujian di sebuah hospital swasta di Pakistan untuk melihat keberkesanan program 

intervensi kecerdasan emosi dalam meningkatkan prestasi kerja individu.  Kajian 

mereka melibatkan 36 subjek yang dikenalpasti mempunyai tahap kecerdasan emosi 

yang rendah.  Program intervensi dijalankan secara bersemuka dalam dua kumpulan 

selama dua jam pada setiap minggu.  Walau bagaimanapun, tempoh masa keseluruhan 

intervensi tidak dinyatakan.  Hasil kajian menunjukkan bahawa tahap kecerdasan emosi 

pekerja dapat ditingkatkan melalui program intervensi kecerdasan emosi.  Selain itu, 

kajian juga menunjukkan bahawa tahap prestasi pekerja yang menyertai program 

intervensi kecerdasan emosi telah meningkat.  Munir dan Azam (2019) merumuskan 

bahawa seseorang individu boleh dibimbing untuk mengetahui tentang kecerdasan 

emosi dan meningkatkan tahap kecerdasan emosi dalam diri masing-masing dari 

semasa ke semasa sepanjang hayat.   

 

Setahun berikutnya, kajian berbentuk kuasi-eksperimen untuk melihat kesan 

intervensi kecerdasan emosi dijalankan, namun ke atas pelatih fakulti kejururawatan di 

sebuah universiti di Arab Saudi (Maha Sanat, 2018).  Kumpulan kawalan terdiri 

daripada 83 orang pelatih manakala kumpulan rawatan mengandungi 85 orang pelatih.  

Program selama sehari telah memberi tumpuan kepada maklumat tentang kecerdasan 

emosi, perbincangan dan latihan bagi meningkatkan kompetensi kecerdasan emosi 

seperti yang digariskan oleh model Goleman.  Kumpulan rawatan dan kawalan 
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diberikan praujian dan pascaujian menggunakan soal selidik kecerdasan emosi dan soal 

selidik untuk mengukur tahap kepimpinan.  Hasil kajian mendapati bahawa tahap 

kecerdasan emosi dalam kumpulan rawatan meningkat selepas intervensi dan kekal 

selepas tempoh sebulan sehingga tiga bulan berikutnya.  Intervensi kecerdasan emosi 

didapati memberi kesan positif dengan meningkatkan tahap kecerdasan emosi dan sifat 

kepimpinan kumpulan rawatan.  Oleh yang demikian, pengkaji telah mencadangkan 

agar latihan dan intervensi kecerdasan emosi di sektor pendidikan dan sektor-sektor 

lain diberi keutamaan demi mencapai matlamat negara termasuk golongan tentera. 

 

Secara kesimpulannya, didapati pelbagai kajian telah dilaksanakan bagi melihat 

hubungan dan mengkaji kesan kecerdasan emosi ke atas pemboleh ubah seperti 

motivasi, pencapaian akademik, prestasi, tekanan, nilai kerja, kepuasan kerja dan 

komitmen terhadap organisasi.  Kebanyakan kajian terhadap elemen kecerdasan emosi 

lebih menumpukan kepada bidang pekerjaan awam berbanding kerjaya tentera.  

 

Menurut Oden dan lain-lain (2015), golonngan anggota tentera juga perlu 

mempunyai kecerdasan emosi untuk berinteraksi dan berbincang dengan komuniti 

setempat yang mungkin tidak mengamalkan kepercayaan agama, budaya atau tradisi 

yang sama.  Perkara ini sering berlaku apabila pasukan tentera dihantar ke negara asing 

bagi membantu dalam krisis atau konflik peperangan.  Perbezaan budaya boleh 

menimbulkan keraguan yang mewujudkan tekanan, kebimbangan dan kemarahan.  

Situasi sebegini boleh menyumbang kepada keadaan tragik.  Oleh yang demikian, 

anggota tentera perlu dibimbing agar dapat mempelajari kemahiran yang dapat 

membantu mereka mengenali perasaan sendiri dan perasaan individu lain.   
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Dalam kebanyakan operasi ketenteraan, kejayaan misi operasi bergantung 

kepada keupayaan pasukan operasi dalam mengurus dan mengimbangi emosi masing-

masing (Oden dan lain-lain, 2015).  Justeru, Aguilar dan George (2019) mencadangkan 

agar pihak pentabdiran organisasi ketenteraan merangka program-program yang 

memfokuskan kepada peningkatan kecerdasan emosi sebagai salah satu usaha 

penambahbaikan kesejahteraan diri anggota tentera. 

 

Diperhatikan bahawa kajian tentang kecerdasan emosi lebih tertumpu kepada 

bidang akademik, pengurusan dan pencapaian di tempat kerja serta masyarakat 

setempat (Oden dan lain-lain, 2015).  Menurut Coetzer (2015), masih kurang kajian 

berkenaan kecerdasan emosi dijalankan bagi membantu kefahaman tentang 

kepentingan kecerdasan emosi dalam organisasi.  Hal ini memfokuskan kepada 

keperluan kajian-kajian eksperimen yang memperlihatkan kepada pelaksanaan latihan 

dan intervensi kecerdasan emosi yang efektif. 

 

Ringkasnya, kajian yang dijalankan bagi melihat tahap kecerdasan emosi dalam 

kalangan tentera dan kesan intervensi kecerdasan emosi ke atas golongan tentera masih 

kurang.  Oleh yang demikian, kajian ini dijalankan bagi melihat kesan intervensi modul 

kecerdasan emosi ke atas tahap kecerdasan emosi, tahap kepuasan kerja dan komitmen 

terhadap organisasi pegawai tentera khususnya TLDM. 
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2.9 Kajian berkaitan kepuasan kerja 

 

Terdapat pelbagai kajian mengkaji tentang kepuasan kerja yang melibatkan sektor 

perindustrian (Cekmecelioglu, 2012; Elias & George, 2012), perubatan (Shalini dan 

lain-lain, 2021), jabatan kerajaan (Suganthi & Kuppusamy, 2020 ; Mohd Azizul, 2020), 

sekolah dan pengajian tinggi (Nor Hafizah, 2008; Kassim, Bambale & Jakada, 2016; 

Suleman dan lain-lain, 2020; Qaiser dan lain-lain, 2020), organisasi sukan (Maizatul & 

Wan Idros, 2015) dan anggota tentera (Valor-Segura dan lain-lain, 2020; NorLiyana & 

Mansor, 2010; Fairbrother & Warn, 2003).  Kajian lepas menyiasat hubungan antara 

kepuasan kerja dengan pemboleh ubah lain seperti kecerdasan emosi dan tingkah laku 

pekerja kejayaan individu, komitmen tugas, kejayaan individu, produktiviti dan prestasi 

organisasi, personaliti individu dan komimen terhadap organisasi dan kerjaya.  Secara 

keseluruhannya, kebanyakan hasil kajian mendapati tahap kepuasan kerja yang tinggi 

dalam kalangan pekerja mempunyai hubungan yang positif dengan pemboleh ubah 

yang dinyatakan di atas.  Apabila pekerja mempunyai tahap komitmen, kecerdasan 

emosi serta tingkah laku positif yang tinggi di tempat kerja, maka mereka didapati lebih 

berpuas hati dengan kerjaya mereka. 

 

Menurut Siti Nur dan lain-lain (2019), kepesatan penyelidikan mengenai 

kepuasan kerja menunjukkan bahawa betapa pentingnya aspek kepuasan kerja 

terutamanya bagi negara yang sedang mengalami pertumbuhan seperti Malaysia.  

Kepuasan kerja adalah bersifat peribadi dan merupakan isu yang sentiasa diperkatakan 

dan sering menjadi punca permasalahan antara pihak majikan dan pekerja pada masa 

kini (Siti Nur dan lain-lain, 2018).  Menurut beliau, kini para penyelidik semakin 

cenderung untuk menjadikan elemen kepuasan kerja sebagai pemboleh ubah kajian 
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dalam menjalankan penyelidikan dan seterusnya dapat menyumbang idea-idea baru dan 

merangka strategi yang baru dalam mengurangkan konflik yang berlaku antara pekerja 

dan pekerja mahupun antara pekerja dan majikan. 

 

Menurut Koesmono (2005), kepuasan adalah perasaan yang dialami oleh 

seseorang individu apabila perkara yang diharap telah tercapai atau menerima lebih 

daripada sesuatu yang diharapkan, sedangkan kerja merupakan usaha seseorang untuk 

mencapai tujuan dengan memperoleh pendapatan dari sumbangannya kepada tempat 

pekerjaannya.  Fatimah Affendi (2014) pula mendapati kepuasan kerja adalah 

penzahiran rasa seronok, selesa, dan tenteram atau perasaan positif yang terhasil 

daripada pengalaman kerja atau suatu sikap yang terhasil daripada kepuasan emosi 

individu terhadap pekerjaannya.  Pernyataan ini disokong oleh Miranda (2016), yang 

menyatakan bahawa semakin tinggi tahap kepuasan seseorang, semakin tinggi tahap 

produktiviti mereka di tempat kerja. 

 

Kepuasan kerja juga merupakan aspek yang penting dalam kerjaya ketenteraan 

(NorLiyana & Mansor, 2010).  Menurut Fairbrother dan Warn (2003), semangat 

berpasukan dan persekitaran yang baik adalah faktor penyumbang utama kepada 

pengekalan kepuasan kerja dalam kalangan pegawai tentera yang menjalani latihan di 

kapal.  Secara umumnya komitmen tugas yang tinggi dikaitkan dengan tahap kepuasan 

tugas yang tinggi (Yahzanon & Yusof, 2011).   

 

Fletcher (2007) mentakrifkan kepuasan kerja sebagai satu tindakbalas yang 

berlaku dalam situasi kerjaya terhadap pekerja.  Kepuasan dapat dicapai andainya 

keperluan fisiologi dapat dipenuhi dan kurang dukacita dalam persekitaran pekerjaan 
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mereka.  Kepuasan kerja dikaitkan dengan keadaan kerja dan ganjaran yang terhasil 

daripadanya secara langsung dari sesuatu tugas atau kerja yang dilaksanakan (Fletcher, 

2007).  Menurut Fatimah (2014), setiap individu memperoleh tahap kepuasan dengan 

kaedah yang berbeza. Tambahnya lagi, kepuasan kerja amat sukar untuk dijelaskan 

dengan tepat dalam semua bidang pekerjaan kerana ia mempunyai pengertian yang 

sangat subjektif.  Menurut beliau lagi, kepuasan dan ketidakpuasan kerja sememangnya 

timbul dalam semua bidang kerjaya. 

 

 Suganthi dan Kuppusamy (2020) menyatakan bahawa kebanyakan kajian 

empirikal telah menunjukkan minat dalam menganalisis hubungan antara elemen 

kecerdasan emosi dan kepuasan kerja dalam kalangan pekerja.  Menurut mereka, 

kepuasan kerja merupakan elemen penting yang dapat mempengaruhi prestasi kerja, 

aspek fizikal dan psikologi serta tingkah laku pekerja dalam sesebuah organisasi, 

manakala kecerdasan emosi yang rendah pula dikaitkan dengan tahap kepuasan kerja 

yang rendah dan kekecewaan dalam kalangan pekerja.  Motivasi dan pengaruh positif 

di tempat kerja dapat meningkatkan tahap kepuasan kerja secara signifikan (Suganthi 

& Kuppusamy, 2020).  

 

 Menurut Suleman dan lain-lain (2020), kepuasan kerja melibatkan tiga 

pemboleh ubah yang penting.  Pemboleh ubah tersebut adalah emosi, intelek dan 

tingkah laku seseorang pekerja.  Pemboleh ubah tingkah laku mengandungi amalan dan 

sikap pekerja di tempat kerja seperti datang awal atau lewat ke pejabat, selalu memberi 

alasan sakit dan sebagainya.  Tahap kepuasan kerja didapati memberi kesan ke atas 

kebolehan kerja, produktiviti dan kualiti sesebuah organisasi, kekerapan ponteng kerja, 

niat berhenti kerja dan kesejahteraan hidup pekerja.  Ringkasnya, Suleman dan lain-
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lain (2020) menegaskan bahawa kepuasan kerja mempunyai hubungan secara langsung 

dengan produktiviti, kecemerlangan organisasi dan kejayaan individu.  Kepuasan kerja 

dalam kalangan pekerja merupakan keperluan utama dalam setiap organisasi 

terutamanya pada era perkembangan teknologi masa kini bagi meningkatkan 

pencapaian produktiviti.  

 

Dalam kajiannya berkaitan kecerdasan emosi dan kepuasan kerja, Suleman dan 

lain-lain (2020) telah memilih 402 orang guru besar daripada jumlah 884 orang di 

sekolah-sekolah menengah di Pakistan.  Kaedah kajian yang digunakan adalah kajian 

tinjauan.  Hasil kajian menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang positif antara 

kecerdasan emosi dan tahap kepuasan kerja dalam kalangan guru besar di sekolah-

sekolah menengah.  Suleman dan lain-lain (2020) berpendapat bahawa adalah penting 

untuk meningkatkan kecerdasan emosi dalam kalangan pemimpin di sekolah bagi 

memastikan pencapaian cemerlang oleh institusi-institusi persekolahan di negara 

tersebut. 

 

Berbeza dengan kajian Suganthi dan Kuppusamy (2020) yang melihat 

hubungan antara elemen kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan prestasi organisasi 

dalam sektor pentadbiran awam di Malaysia.  Seramai 365 orang pegawai pentadbir 

diplomatik yang terdiri daripada 138 pegawai lelaki dan 227 pegawai wanita yang 

bertugas di Putrajaya telah dipilih menjadi subjek kajian.  Soal selidik kecerdasan emosi 

oleh Goleman dan soalselidik kepuasan kerja dan prestasi organisasi telah diedarkan 

kepada semua subjek kajian.  Hasil kajian mereka menunjukkan bahawa terdapat kesan 

kecerdasan emosi yang signifikan ke atas kepuasan kerja dalam kalangan subjek kajian, 

manakala, kepuasan kerja pula didapati memberikan kesan yang positif ke atas prestasi 
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organisasi.  Barisan pengkaji ini merumuskan bahawa kecerdasan emosi memberikan 

kesan positif ke atas kepuasan kerja seseorang individu manakala kepuasan kerja yang 

diperoleh oleh individu tersebut mempengaruhi prestasi organisasi.  Suganthi dan 

Kuppusamy turut mencadangkan agar latihan yang berterusan dijalankan oleh 

organisasi kerana latihan berterusan adalah penting dalam memastikan penjawat awam 

sentiasa mempunyai peluang untuk berkongsi pengalaman dengan rakan sekerja dan 

meningkatkan kemahiran masing-masing terutamanya dalam menyelesaikan sesuatu 

masalah. 

 

 Dalam kajian kuantitatif berkaitan kecerdasan emosi dan kepuasan kerja dalam 

kalangan penjawat awam di Malaysia juga, Tina, Yen dan Chorng (2020) telah 

mengkaji 65 orang penjawat awam dengan mengedarkan soal selidik kecerdasan emosi 

dan kepuasan kerja kepada subjek kajian.  Hasil kajian mereka mendapati bahawa 

kecerdasan emosi menunjukkan hubungan yang positif dengan kepuasan kerja.  Pekerja 

yang dapat mengurus emosi mereka dengan baik dapat mengurus hal-hal berkaitan 

dengan pekerjaan masing-masing dengan efisien dan seterusnya mencapai tahap 

kepuasan yang lebih tinggi.  Menurut mereka lagi, hasil kajian mereka dapat membantu 

kerajaan negeri untuk merancang dan mewujudkan intervensi yang bersesuaian bagi 

meningkatkan tahap kecerdasan emosi dan kepuasan kerja dalam kalangan golongan 

pekerja. 

 

 Kajian yang dijalankan oleh Mohd Azizul (2020) bertujuan untuk 

mengenalpasti tahap kecerdasan emosi dan kepuasan kerja dalam kalangan penjawat 

awam di Malaysia.  Kajian beliau telah menggunakan kaedah penyelidikan deskriptif 

iaitu jenis tinjauan.  Seramai 200 orang penjawat awam dari jabatan-jabatan kerajaan 
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di sekitar Kota Kinabalu dipilih sebagai subjek kajian.  Hasil analisis data mendapati 

bahawa tahap kecerdasan emosi adalah tinggi dalam kalangan subjek manakala tahap 

kepuasan kerja pula adalah sederhana.  Berpandukan dapatan kajian ini, Mohd Azizul 

mengesyorkan agar pemimpin di semua organisasi lebih berusaha untuk menyediakan 

persekitaran kerja yang selesa dan kondusif bagi mengekalkan prestasi kerja dan tahap 

produktiviti dalam kalangan penjawat awam. 

 

 Dalam pada itu, hasil kajian oleh Qaiser, Makhdoom, Ziarab dan Ishtiaq (2020) 

membuktikan bahawa semakin tinggi tahap kecerdasan emosi seseorang individu maka 

semakin tinggi tahap kepuasan bekerja individu tersebut.  Kajian mereka berbentuk 

kajian tinjauan dan melibatkan 402 orang guru besar daripada 884 buah sekolah 

menengah di Pakistan.  Hasil kajian Qaiser dan lain-lain (2020) disokong oleh Carrillo, 

Little, Maclennan dan Clayton (2020) serta Navas dan Vijayakumar (2018) yang turut 

mendapati tahap kecerdasan emosi yang tinggi dapat meningkatkan tahap kepuasan 

kerja seseorang individu. 

 

Menurut Mersi (2014), kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individu.  

Setiap individu memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeza-beza bersesuaian dengan 

nilai-nilai yang wujud pada dirinya.  Semakin banyak aspek pekerjaan yang didapati 

sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi kepuasan kerja yang 

dirasakan dan sebaliknya.  Hasil kajian Shalini, Richa, Deepti dan Poonam (2021) 

menunjukkan bahawa tahap kecerdasan emosi para pekerja dalam bidang kesihatan 

memberi kesan signifikan terhadap tahap kepuasan mereka.  Kajian mereka melibatkan 

seramai 260 anggota profesional dalam bidang kesihatan di Delhi, India yang terdiri 

daripada jururawat dan doktor.  Kajian berbentuk tinjauan menggunakan soal selidik 
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digunakan dan pengkaji merumuskan bahawa konstruk kecerdasan emosi dan kepuasan 

kerja saling berhubungkait dan perlu diutamakan dalam memberikan perkhidmatan 

kesihatan yang bermutu tinggi kepada pesakit. 

 

Abi dan George (2013) telah menjalankan kajian kuantitatif dalam kalangan 208 

orang pekerja syarikat elektronik di India.  Subjek kajian telah diberikan soal selidik 

kecerdasan emosi dan kepuasan kerja.  Hasil kajian menunjukkan bahawa terdapat 

hubungan positif yang tinggi di antara kecerdasan emosi dan kepuasan bekerja.  

Pengalaman dan status perkahwinan pekerja juga memberi kesan yang signifikan ke 

atas kecerdasan emosi dan kepuasan bekerja.  Kajian mereka merumuskan bahawa 

pekerja dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi mempunyai tahap kepuasan kerja 

yang tinggi.  Abi dan George mencadangkan agar program kecerdasan emosi 

dilaksanakan untuk meningkatkan kapasiti organisasi dalam mewujudkan suasana dan 

perhubungan yang baik di tempat kerja.  Usaha ini dapat meningkatkan penglibatan 

pekerja, kepercayaan dan integriti dalam membina pasukan yang efektif, mengekalkan 

pekerja di organisasi dan mengurus perubahan dengan efektif. 

  

Menerusi kajiannya, Dissou (2010) telah melihat peranan elemen kecerdasan 

emosi di tempat kerja.  Dissou telah mengedarkan 300 set soal selidik yang 

mengandungi soal selidik kecerdasan emosi, komitmen terhadap organisasi dan 

kepuasan kerja kepada pekerja dari pelbagai sektor seperti firma guaman, 

telekomunikasi, kejuruteraan, kewangan dan perindustiran di United Kingdom dan 

Ireland.  Hasil kajian Dissou menunjukkan bahawa terdapat hubungan positif yang 

signifikan antara kecerdasan emosi dan personaliti seseorang individu di tempat kerja.  

Tahap kecerdasan emosi juga didapati berhubungkait secara positif dengan kepuasan 



130 

kerja dan komitmen terhadap organisasi, manakala individu yang mempunyai tahap 

kecerdasan emosi yang rendah dihubungkan dengan tingkah laku devian seperti tidak 

hadir ke tempat kerja dan bersikap agresif.  Tahap kecerdasan emosi juga didapati 

menyumbang kepada kesedaran emosi dan mempengaruhi proses membuat keputusan.   

 

Namasivayam dan Zhao (2007) dan Yousef (2000) mendapati bahawa 

komitmen terhadap organisasi dapat membawa seseorang individu kepada kepuasan 

bekerja (Zapiatis & lain-lain, 2014).  Rayton dalam Stewart (2008) mendapati bahawa 

komponen kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi saling berhubung kait.  

Misalnya, apabila tahap kepuasan kerja dalam kalangan pekerja adalah tinggi maka 

komitmen mereka terhadap organisasi juga berada di tahap yang tinggi.  Apabila para 

pekerja adalah komited terhadap organisasi, mereka juga mempunyai tahap kepuasan 

kerja yang tinggi. 

 

Dalam kajian yang dijalankan oleh Nor Hafizah (2008) bagi mengenalpasti 

faktor-faktor kepuasan kerja yang mempengaruhi komitmen terhadap organisasi dalam 

kalangan 136 orang guru daripada tiga buah sekolah menengah, mendapati hubungan 

yang signifikan wujud antara kepuasan kerja dengan komitmen terhadap organisasi.  

Subjek kajian terdiri daripada dua kategori perkhidmatan iaitu guru-guru siswazah dan 

bukan siswazah.  Soal selidik yang mengandungi 50 item telah diedarkan bagi 

mengukur maklum balas responden.  Hasil kajian juga menunjukkan bahawa tidak 

terdapat perbezaan komitmen yang signifikan berdasarkan ciri demografi seperti 

jantina, umur dan tempoh perkhidmatan.  Ganjaran kepuasan kerja intrinsik 

menunjukkan pengaruh yang signifikan ke atas komitmen terhadap organisasi.  

Menurut beliau, bagi mendapatkan komitmen yang tinggi dan demi mencapai matlamat 
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utama sesebuah organisasi, seseorang individu itu mestilah mengalami dan 

memperoleh kepuasan kerja.  

 

Hasil kajian Cekmecelioglu (2012) dalam kalangan 147 pekerja pusat 

menjawab panggilan (call center) mendapati para pekerja yang mempunyai tahap 

kecerdasan emosi yang tinggi mempunyai tahap kepuasan kerja yang tinggi.  Hasil 

kajian Fletcher (2007) selaras dengan kajian yang dilakukan oleh Abraham (2000) yang 

mendapati kemahiran bersosial sebagai satu elemen dalam kecerdasan emosi yang 

menjadi penggerak kepada manusia untuk mencapai kejayaan di tempat kerja.  

Hubungan interpersonal yang positif dengan orang lain dapat meningkatkan kepuasan 

kerja seseorang dan secara tidak langsung ia dapat mengurangkan tekanan dalam kerja.  

Individu yang mempunyai kecerdasan emosi yang tinggi dapat mengelakkan tekanan 

kerja, seterusnya dapat memberikan kepuasan terhadap kerja dan komitmen baik 

terhadap organisasi. 

 

Dalam pada itu, Naz dan Liaquat (2015) telah menjalankan kajian dalam 

kalangan pekerja swasta dan awam di Pakistan untuk mengkaji kesan kesedaran emosi 

ke atas kepuasan kerja dan tahap psikologi pekerja.  Sampel yang dipilih secara rawak 

terdiri daripada 175 orang pekerja di mana 100 orang subjek adalah pekerja sektor 

awam dan 75 orang adalah pekerja swasta.  Keputusan kajian menunjukkan bahawa 

kecerdasan emosi memberi kesan yang signifikan ke atas kepuasan kerja dan tahap 

psikologi para pekerja.  Pekerja yang berpendapatan tinggi mempamerkan tahap 

kepuasan kerja dan tahap psikologi yang lebih tinggi.  Walau bagaimanapun, tahap 

kecerdasan emosi subjek kajian tidak dipengaruhi oleh faktor pendapatan pekerja.  

Hasil kajian juga mengesyorkan bahawa para pekerja perlu diberi motivasi untuk 
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memperbaiki perhubungan sesama pekerja dan meningkatkan komunikasi yang sihat 

menerusi latihan kemahiran sosial dan seminar.  Dapatan kajian ini mengesyorkan 

bahawa pekerja perlu diberi motivasi dan galakan dengan memperbaiki perhubungan 

sesama rakan sekerja, komunikasi yang sihat melalui latihan kemahiran sosial dan 

seminar. 

 

Maizatul dan Wan Idros (2015) juga telah menjalankan kajian yang serupa bagi 

meninjau kesan kecerdasan emosi ke atas kepuasan kerja 148 subjek yang terdiri 

daripada 79 orang lelaki dan 69 orang kakitangan wanita pelaksana sukan daripada lima 

organisasi sukan utama di sekitar Lembah Klang.  Hasil kajian tinjauan yang 

menggunakan persampelan rawak berkelompok melalui ujian korelasi mendapati 

hubungan positif yang signifikan di antara kedua-dua pemboleh ubah iaitu kecerdasan 

emosi dengan kepuasan kerja.  Maizatul dan Wan Idros merumuskan bahawa 

kecerdasan emosi merupakan elemen yang mampu memberikan kesan kepada 

kepuasan kerja individu serta mewujudkan persekitaran kerja yang positif dalam 

sesebuah organisasi.  Melalui kajian tersebut, mereka juga turut mendapati bahawa 

kecerdasan emosi merupakan asas kepada sikap dan perlakuan yang positif, yang dapat 

dilihat melalui kepuasan kerja seseorang individu.  

 

Seterusnya Kassim, Bambale dan Jakada (2016) telah menjalankan kajian untuk 

melihat hubungan kecerdasan emosi dengan kepuasan kerja para pensyarah universiti 

awam dan swasta di Afrika.  Mereka telah memilih 335 orang pensyarah dan 

menggunakan inventori Wong dan Law untuk mengukur tahap kecerdasan emosi para 

pensyarah.  Inventori Maclntyre digunakan untuk mengukur tahap kepuasan kerja.  

Analisis regresi menunjukkan bahawa wujudnya hubungan yang signifikan di antara 
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kecerdasan emosi dan kepuasan kerja pensyarah.  Pensyarah yang mempunyai 

kepuasan kerja yang rendah berkecenderungan untuk meletakkan jawatan.  Hal ini 

menyebabkan kerajaan negeri terpaksa mengeluarkan perbelanjaan yang tinggi untuk 

membawa masuk pensyarah baru dari luar negara.  Oleh yang demikian, mereka turut 

menyarankan agar program-program berkaitan kecerdasan emosi dilaksanakan di 

universiti tempatan agar dapat menimbulkan kepercayaan, integriti dan penglibatan 

pensyarah tempatan yang menyeluruh.   

 

Kajian yang dijalankan Asliza Awang (2004) ke atas 81 orang guru kaunseling 

di sekolah-sekolah menengah di daerah Johor Bahru menunjukkan terdapat hubungan 

perkaitan di antara tahap kecerdasan emosi dengan tahap kepuasan kerja dan komitmen 

terhadap kerjaya.  Dapatan kajian menunjukkan bahawa kecerdasan emosi guru 

kaunseling di sekolah-sekolah menengah di daerah Johor Bahru adalah tinggi, 

manakala tahap kepuasan kerja berada pada tahap yang sederhana dan tahap komitmen 

terhadap kerjaya berada pada tahap yang tinggi.  Dapatan kajian juga menunjukkan 

bahawa terdapat hubungan yang kuat dan signifikan antara kecerdasan emosi dengan 

kepuasan kerja.  Di samping itu, hasil kajian juga mendapati wujudnya hubungan yang 

signifikan antara tahap kecerdasan emosi dengan komitmen terhadap kerjaya. 

 

Menurut Syed Sofian dan lain-lain (2010), kecerdasan emosi memainkan 

peranan penting dalam menentukan kepuasan bekerja seseorang dalam bidang kerjaya 

yang diceburinya.  Semakin tinggi tahap kecerdasan emosi maka semakin puas 

seseorang dalam bidang kerjaya yang diceburi.  Seterusnya kepuasan kerja memberikan 

kesan positif kepada diri dan organisasi secara amnya. 
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Walaupun kajian-kajian lepas telah mengkaji perkaitan antara kecerdasan emosi 

dengan pelbagai tingkah laku berkaitan kerja seperti kepuasan kerja, namun kajian 

empirikal serta sistematik tentang perkaitan ini masih kurang mendapat perhatian dalam 

institusi ketenteraan (Valor-Segura dan lain-lain, 2020).  Kajian mereka telah 

merungkai hubungan antara kecerdasan emosi, komunikasi dalam kumpulan serta 

kepuasan kerja dalam kalangan pegawai kadet berbangsa Sepanyol.  Sampel seramai 

363 orang pegawai kadet daripada unit akademi ketenteraan Sepanyol telah memberi 

maklum balas kepada soal selidik kecerdasan emosi, komunikasi dalam pasukan, 

personaliti, ketahanan serta kepuasan kerja.   

 

Hasil kajian mereka menunjukkan bahawa kecerdasan emosi mempunyai 

hubungan positif dengan kepuasan kerja pegawai kadet.  Kajian mereka juga 

menunjukkan bukti empirikal bahawa hubungan antara kecerdasan emosi dan kepuasan 

kerja dapat ditingkatkan melalui kerja berpasukan secara efektif.  Disamping itu, kajian 

mereka turut menyarankan bahawa kecerdasan emosi dapat membantu pegawai kadet 

untuk memperoleh tahap kepuasan kerja yang lebih tinggi.  Justeru, penekanan 

diberikan terhadap aspek yang menyumbang kepada penerapan aspek kecerdasan 

emosi dalam program-program akademik pegawai kadet pada masa datang agar sikap 

positif terhadap kerja dapat dipertingkatkan dalam kalangan anggota tentera.   

 

Hasil kajian mereka turut menegaskan bahawa kecerdasan emosi dalam 

kalangan tentera adalah penting.  Apabila tahap kecerdasan emosi dalam kalangan 

pegawai tentera dapat ditingkatkan maka ini menyumbang kepada peningkatan tahap 

kepuasan kerja.  Persekitaran ketenteraan yang sangat menitikberatkan hirarki 

perjawatan dan pangkat, arahan pihak atasan yang memberi impak besar ke atas 
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anggota bawahan serta pengoperasian yang sangat kompleks dari segi sosio budaya 

sentiasa merupakan persekitaran yang mencabar kepada anggota tentera dan organisasi 

ketenteraan.  Oleh itu, institusi ketenteraan harus meningkatkan keupayaan pegawai 

kadet untuk memahami dan meregulasi emosi dalam diri masing-masing.  Menurutnya 

lagi, ramai penyelidik bersetuju bahawa kecerdasan emosi berperanan penting dalam 

pemilihan pemimpin bagi organisasi ketenteraan.  Menurut mereka, pemimpin tentera 

perlu dilatih agar mempunyai kesedaran kendiri, fleksibel, dapat mengadaptasi dengan 

persekitaran yang mencabar. 

 

Dalam kajiannya untuk mengenalpasti hubungan antara kepuasan kerja dan 

kecerdasan emosi dalam kalangan warga tentera di Afrika, Lee-ann (2018) telah 

memberikan soal selidik kepuasan kerja JSS dan kecerdasan emosi kepada 186 

responden yang terdiri daripada anggota tentera wanita dan lelaki.  Responden 

merupakan anggota tentera darat, laut, udara dan anggota perubatan di Divisyen 

Sumber Manusia, Afrika Selatan.  Hasil kajian telah menunjukkan bahawa terdapat 

korelasi yang signifikan antara tahap kecerdasan emosi dan kepuasan kerja.  Maka, skor 

yang tinggi dalam instrumen kecerdasan emosi dihubungkait dengan skor yang tinggi 

dalam instrumen kepuasan kerja JSS dan sebaliknya.  Kajian beliau telah membuktikan 

bahawa semakin tinggi tahap kecerdasan emosi dalam kalangan anggota tentera, 

semakin tinggi tahap kepuasan kerja mereka. 

 

Berpandukan hasil kajian tersebut, Lee-ann menegaskan bahawa aspek emosi 

berperanan penting dan mempengaruhi suasana di tempat kerja dan menyumbang 

kepada peningkatan tahap kepuasan kerja.  Individu yang mahir dan mempunyai 

kecerdasan emosi yang tinggi akan mengalami mood positif yang berterusan dan dilihat 
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sebagai optimistik. Individu seperti ini mempunyai tahap pemikiran yang sangat tinggi 

dan akan yang sentiasa berusaha untuk mencari penyelesaian kepada masalah secara 

tersendiri tanpa menyalahkan mana-mana pihak.  Beliau berpendapat bahawa 

pemimpin dalam organisasi ketenteraaan perlu mempunyai keupayaan yang tinggi bagi 

mengurus dan mengawal emosi negatif dalam diri masing-masing serta mengetahui 

kekuatan dan kelemahan personaliti diri.  

 

Pemimpin tentera juga perlu mempunyai keupayaan untuk meluahkan emosi 

kepada anggota bawahan sebagai sumber inspirasi kepada anggota tentera.  

Ringkasnya, pemimpin dalam organisasi ketenteraan perlu mahir dalam menguruskan 

perubahan dan ketidakpastian, mengurus isu-isu yang rumit dalam hubungan 

interpersonal serta mempunyai kebolehan untuk menghadapi tanggungjawab yang 

besar dalam penugasan operasi jangka masa panjang. 

 

Dalam kajian berkaitan di dalam negara, Mohd Juraimy dan lain-lain (2021) 

telah menjalankan kajian untuk mengukur hubungan antara kecerdasan emosi dengan 

tekanan kerja dan kepuasan kerja dalam kalangan anggota Tentera Darat Malaysia 

(TDM).  Pemboleh ubah bebas dalam kajian mereka adalah empat dimensi kecerdasan 

emosi iaitu memahami emosi, regulasi emosi, kesedaran sosial dan kemahiran sosial, 

manakala tekanan kerja dan kepuasan kerja ialah pemboleh ubah bersandar.  Melalui 

tinjauan kuantitatif, seramai 479 orang subjek telah memberikan maklum balas 

lengkap.  Analisis statistik mendapati bahawa kecerdasan emosi mempunyai hubungan 

yang signifikan dengan kepuasan kerja tetapi tidak menunjukkan hubungan yang 

signifikan dengan tekanan kerja. 
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 Secara keseluruhannya, faktor kepuasan kerja dilihat sebagai satu elemen yang 

tidak kurang pentingnya dalam sesuatu organisasi.  Didapati suasana kerja dalam 

sebuah organisasi boleh mewujudkan pelbagai sikap negatif dan merupakan faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja serta tahap komitmen terhadap organisasi (Mohd 

Ghazali & Wan Norhayati, 2019).  Pengalaman mengharungi tekanan kerja, 

kekurangan komitmen dalam organisasi dan ketidakpuasan kerja boleh menyebabkan 

seseorang pekerja tersebut lalai, tidak bertanggungjawab dan berhenti kerja (Ongori, 

2007).   

 

 Walau bagaimanapun, kekerapan mengikuti latihan sebegini dan kepelbagaian 

program yang dianjurkan oleh setiap organisasi mampu meningkatkan kepuasan kerja 

individu, ianya juga akan meningkatkan tanggungjawab inidividu terhadap bidang 

pekerjaan dan organisasi dan seterusnya mengurangkan kadar pekerja berhenti bekerja 

(Saks, 1996).  Oleh yang demikian, intervensi kecerdasan emosi yang digunakan dalam 

kajian ini merupakan salah satu latihan kemahiran emosi yang sangat sesuai dan dapat 

menyumbang kepada peningkatan tahap kepuasan kerja pegawai tentera agar mereka 

dapat terus memberikan komitmen yang baik terhadap organisasi. 

 

 

2.10 Kajian berkaitan komitmen terhadap organisasi 

 

Faktor kecerdasan emosi dilihat sebagai faktor yang penting dan mempunyai hubungan 

terhadap komitmen tugas seseorang individu.  Taboli (2013) berpendapat bahawa 

individu yang memiliki tahap kecerdasan emosi yang tinggi mampu memahami dan 

menyedari perasaannya serta dapat mengawal emosi negatif yang pada akhirnya 
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berupaya menjalin hubungan yang lebih baik dengan pihak atasan dan rakan sekerja.  

Selanjutnya, keadaan sebegini boleh meningkatkan tahap komitmen terhadap 

organisasi dalam diri individu tersebut.  Justeru, kecerdasan emosi seseorang individu 

membawa implikasi yang besar terhadap tahap pencapaian komitmen tugasnya 

(Yahzanon & Yusof, 2011).  Menurut Katungu (2018), komitmen terhadap organisasi 

adalah suatu keseimbangan yang berlaku di antara pekerja dan organisasi.  Hal ini 

bermaksud pekerja mempunyai beberapa harapan terhadap organisasi dalam bentuk 

faedah yang ingin diperoleh daripada hasil kerja dan komitmen manakala organisasi 

pula mempunyai harapan terhadap pekerja dalam bentuk komitmen tinggi pekerja 

terhadap organisasi. 

 

Ramai pengkaji yang cenderung dan memberi perhatian kepada elemen 

komitmen terhadap organisasi sebagai salah satu faktor yang kritikal dalam 

menentukan hubungan antara pekerja dan organisasi di persekitaran kerja.  Hal ini 

adalah kerana elemen komitmen terhadap organisasi dilihat sebagai komponen penting 

untuk menentukan prestasi organisasi, kesejahteraan pekerja, prestasi kakitangan dan 

kecemerlangan organisasi (Sit Boon, 2016; Mohammad Fazli, Mohamad Noorman & 

Shamila, 2019; Inderjit, Fook Wen & Haslinda, 2019; Amalina dan lain-lain, 2017; 

Sharma & Singh, 2021). 

 

Menerusi kertas kerja bertajuk The Impact of Emotional Intelligence on 

Organizational Commitment, Onyebuchi, Olakunle dan Esther (2021) telah 

menjalankan penyiasatan teoritikal tentang kesan kecerdasan emosi ke atas tahap 

komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pekerja.  Hasil penemuan mereka 

mendapati bahawa kecerdasan emosi mendorong tahap komitmen terhadap organisasi 
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dalam kalangan pihak pengurusan organisasi termasuk para pekerja.  Kecerdasan emosi 

juga mempengaruhi usaha seseorang pekerja dalam menyumbang kepada kesejahteraan 

dan pencapaian matlamat organisasi.   

 

Selain itu, mereka juga menegaskan bahawa kecerdasan emosi dapat 

meningkatkan tahap kepuasan kerja, komitmen terhadap organisasi dan prestasi kerja 

dalam kalangan pekerja.  Kecerdasan emosi dilihat sebagai faktor yang sangat penting 

dalam menyumbang kepada kecemerlangan organisasi dari aspek memperbaiki tahap 

moral para pekerja.  Oleh yang demikian, mereka mengesyorkan agar pihak pengurusan 

sentiasa berusaha untuk meningkatkan kemahiran kecerdasan emosi dalam kalangan 

pekerja agar tahap kepuasan kerja dapat ditingkatkan.  Tahap kepuasan kerja yang 

tinggi didapati menyumbang kepada peningkatan tahap komitmen terhadap organisasi.  

Oleh yang demikian, latihan dan program berkala perlu diwujudkan untuk 

meningkatkan kesedaran emosi dalam kalangan pekerja agar mereka dapat mengawal 

dan mengurus emosi serta tingkah laku di tempat kerja (Onyebuchi, Olakunle & Esther, 

2021). 

 

Sebagai menyokong penemuan Onyebuchi, Olakunle dan Esther (2021), satu 

ulasan sistematik berkaitan kajian-kajian lepas telah dibuat oleh Sharma dan Singh 

(2021).  Ulasan ini menerangkan tentang penilaian elemen kecerdasan emosi dan 

komitmen terhadap organisasi.  Sharma dan Singh menyatakan bahawa kecerdasan 

emosi dilihat sebagai keupayaan seseorang individu untuk mengawal dan mengukur 

tahap emosi di dalam diri dan dalam diri individu di sekelilingnya.  Kecerdasan emosi 

didapati memainkan peranan yang amat penting dalam memastikan tahap produktiviti 
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sesebuah organisasi.  Individu yang mempunyai tahap kecerdasan emosi yang tinggi 

dapat menunjukkan tahap mentaliti yang cemerlang terhadap organisasi.   

 

Di samping itu, kecerdasan emosi individu juga memberi kesan signifikan ke 

atas tahap komitmen terhadap organisasi.  Oleh yang demikian, Sharma dan Singh 

mencadangkan agar pihak pengurusan organisasi memilih individu yang memiliki 

tahap kecerdasan emosi yang tinggi sebagai pekerja dan seterusnya melatih mereka 

dalam pelbagai kemahiran.  Menerusi kaedah ini, kebolehan para pekerja dapat 

digunakan secara optimum di tempat kerja. 

 

Dalam pada itu, Tayebi (2021) telah menunjukkan minat untuk mengkaji 

hubungan antara kecerdasan emosi, komitmen dari segi emosi, komitmen terhadap 

organisasi dan kepuasan kerja dalam kalangan pekerja di Jabatan Pendidikan Jasmani 

di Iran.  Tujuan kajian beliau adalah untuk melihat hubungan antara elemen komitmen 

terhadap organisasi dan kepuasan kerja dengan tahap kecerdasan emosi para pekerja.  

Seramai 50 orang subjek kajian iaitu keseluruhan populasi di jabatan tersebut 

mengambil bahagian dalam penyelidikan yang menggunakan tiga jenis soal selidik iaitu 

soal selidik kecerdasan emosi, soal selidik komitmen terhadap organisasi dan soal 

selidik kepuasan kerja. 

 

 Hasil kajiannya menunjukkan bahawa terdapat hubungan positif yang 

signifikan antara kecerdasan emosi dan tahap komitmen terhadap organisasi dan 

kepuasan kerja.  Selain itu, beliau turut menyatakan bahawa terdapat hubungan yang 

signifikan antara tahap komitmen terhadap organisasi dan kepuasan kerja.  Beliau turut 
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merumuskan bahawa elemen kecerdasan emosi adalah penting untuk meramal tahap 

komitmen terhadap organisasi dan kepuasan kerja dalam kalangan pekerja. 

 

 Di Indonesia pula, kajian Pramesthi (2017) telah mengkaji hubungan antara 

kecerdasan emosi dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pekerja di sebuah 

syarikat percetakan di Indonesia.  Hasil kajian tersebut mendapati bahawa semakin 

tinggi tahap kecerdasan emosi pada individu maka semakin tinggi tahap komitmen 

terhadap organisasi.  Sebaliknya, semakin rendah tahap kecerdasan emosi pada individu 

maka semakin rendah tahap komitmen individu tersebut terhadap organisasi (Pramesthi 

2017; Khairudin dan lain-lain, 2017). 

 

 Berbeza dengan kajian Karabi dan Monoshree (2017) yang meninjau kesan 

kecerdasan emosi ke atas komitmen terhadap organisasi yang berteraskan 

perkhidmatan dalam kalangan pekerja sektor awam di India.  Mereka telah 

mengedarkan soal selidik kepada 142 kakitangan tetap di sektor bank dan Telekom di 

India.  Hubungan antara kecerdasan emosi dan komitmen terhadap organisasi telah 

dianalisis di mana kecerdasan emosi merupakan pemboleh ubah bebas manakala 

komitmen terhadap organisasi adalah pemboleh ubah bersandar.  Keputusan kajian 

mereka menunjukkan bahawa terdapat hubungan positif antara kecerdasan emosi dan 

komitmen terhadap organisasi dalam kalangan subjek kajian.   

 

Mereka turut menegaskan bahawa setiap organisasi perlu menguruskan emosi 

para pekerjanya dalam usaha meningkatkan kebolehan pekerja untuk mengurus hal-hal 

berkaitan kerja.  Keadaan ini dapat membawa kepada sikap positif dalam kalangan 

pekerja.  Selain itu, tahap komitmen terhadap organisasi dan tahap kepuasan kerja 
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dalam kalangan pekerja dapat ditingkatkan manakala niat berhenti kerja dan tekanan 

perasaan dapat dikurangkan.  Karabi dan Monoshree juga mencadangkan bahawa 

latihan bagi meningkatkan kecerdasan emosi perlu dilaksanakan oleh organisasi dalam 

usaha mewujudkan suasana yang sesuai untuk perkembangan pekerja dan pembelajaran 

kemahiran tentang kecerdasan emosi. 

 

Vasudevan (2013) telah menjalankan kajian berkaitan pengaruh kecerdasan 

emosi terhadap komitmen pekerja dalam kalangan pekerja swasta di Lembah Klang.  

Seramai 300 orang subjek yang terdiri daripada pengurus kanan, pengurus eksekutif 

dan ketua-ketua jabatan telah dipilih untuk menyertai kajian tersebut.  Kajian beliau 

bertujuan untuk melihat hubungan di antara kecerdasan emosi dan komitmen para 

pekerja terhadap organisasi.  Keputusan kajian Vasudevan menunjukkan bahawa 

terdapat hubungan yang signifikan di antara kecerdasan emosi dan komitmen para 

pekerja.  Vasudevan mencadangkan bahawa kesedaran kendiri, pengurusan kendiri, 

kesedaran sosial, kemahiran sosial, dan kreativiti dalam kalangan pekerja 

mempengaruhi tahap komitmen dan prestasi individu.  Beliau juga berpendapat bahawa 

latihan dan program adalah penting untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi dalam 

kalangan pekerja.  Sikap positif dalam kalangan pekerja dapat menjadikan mereka lebih 

komited terhadap pekerjaan.  Secara keseluruhannya, keadaan ini dapat mengubah 

budaya organisasi menjadi lebih inovatif dan komited. 

 

Dalam kajian yang dijalankan oleh Hassan dan Fateme (2011), kumpulan 

penyelidik ini telah melihat hubungan antara kecerdasan emosi dan komitmen terhadap 

organisasi dengan mengkaji lima organisasi berteraskan budaya.  Kajian mereka 

mendapati bahawa terdapat hubungan yang signifikan di antara kecerdasan emosi dan 
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komitmen para pekerja terhadap organisasi.  Dapatan kajian mereka juga menunjukkan 

bahawa komitmen terhadap organisasi adalah lebih tinggi dalam kalangan subjek lelaki 

berbanding wanita.  

 

Kecenderungan Mehboob (2016) terhadap elemen komitmen terhadap 

organisasi dan kecerdasan emosi telah mencetuskan minatnya untuk mengetahui 

pengaruh kecerdasan emosi ke atas tahap komitmen terhadap organisasi dalam 

kalangan bakal penjawat awam iaitu guru-guru maktab perguruan di Pakistan.  Beliau 

telah mengenalpasti 20 buah kolej sebagai sampel kajian.  Seramai 716 orang guru (324 

guru lelaki, 392 guru wanita) telah dipilih sebagai subjek kajian.  Data diperoleh 

menggunakan beberapa jenis soal selidik untuk setiap pemboleh ubah yang dikaji.  

Hasil kajian beliau mendapati bahawa kecerdasan emosi menyumbang kepada 

peningkatan tahap komitmen terhadap organisasi pada aras yang sederhana.  Mehboob 

juga mendapati bahawa tahap kecerdasan emosi seseorang individu dapat menjadi 

peramal kepada tahap komitmen terhadap organisasi.  Oleh yang demikian, program 

dan latihan berkaitan kecerdasan emosi disyorkan untuk guru-guru agar tahap 

professional dan kecemerlangan peribadi mereka dapat ditingkatkan untuk membantu 

para pelajar menghadapi emosi berbentuk negatif. 

 

Berlandaskan harapan terhadap majikan, Mohd Khairuddin Abdullah dan lain-

lain (2017) telah menjalankan kajian untuk mengenal pasti tahap kecerdasan emosi dan 

komitmen organisasi dalam kalangan guru-guru sekolah menengah di daerah Keningau, 

Sabah.  Kajian mereka telah menggunakan pendekatan kuantitatif melalui kaedah 

tinjauan dan soal selidik bertujuan untuk mengenal pasti perbezaan tahap kecerdasan 

emosi dan komitmen organisasi berdasarkan pengalaman mengajar serta mengenal 
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pasti hubungan antara kecerdasan emosi dengan komitmen organisasi dalam kalangan 

guru-guru sekolah menengah.  Subjek kajian mereka melibatkan seramai 317 orang 

guru yang telah dipilih secara rawak mudah.  Hasil kajian mereka menunjukkan bahawa 

tahap kecerdasan emosi guru-guru adalah tinggi, begitu juga dengan tahap komitmen 

organisasi guru.  Dapatan kajian mereka menunjukkan bahawa terdapat perbezaan yang 

signifikan bagi pemboleh ubah kecerdasan emosi dan komitmen organisasi dengan 

pengalaman mengajar.  

 

Dalam usaha untuk melihat masalah berkaitan kecerdasan emosi, kepuasan 

kerja, tingkah laku pekerja terhadap organisasi dan komitmen terhadap organisasi 

dalam kalangan pekerja sektor awam dalam dunia pendidikan terutamanya dalam 

kalangan pensyarah, Mochamad dan lain-lain (2021) telah menggunakan kaedah 

kuantitatif dalam kajian mereka.  Seramai 371 orang pensyarah daripada 19 universiti 

swasta di Bandung, Indonesia telah dijadikan sebagai sampel kajian.  Majoriti subjek 

kajian merupakan pensyarah wanita yang berumur antara 31 hingga 40 tahun iaitu 61% 

daripada jumlah keseluruhan subjek kajian.   

 

Dapatan kajian Mochamad dan lain-lain menunjukkan bahawa kecerdasan 

emosi telah memberi kesan positif terhadap tahap komitmen terhadap organisasi dan 

tingkah laku pekerja terhadap organisasi.  Kecerdasan emosi dilihat sebagai pemboleh 

ubah yang mampu memberi kesan positif kepada komitmen terhadap organisasi melalui 

tingkah laku pekerja manakala kepuasan kerja memberi kesan positif ke atas komitmen 

terhadap organisasi melalui tingkah laku para pekerja sebagai pemboleh ubah perantara.  

Mochamad dan lain-lain mendapati faktor kecerdasan emosi dan kepuasan kerja boleh 

memberi kesan ke atas tahap komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pensyarah 
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di Bandung.  Oleh yang demikian, Mochamad dan lain-lain menyarankan agar pengkaji 

akan datang menunjukkan kecenderungan untuk mengkaji penemuan tersebut secara 

lebih terperinci dengan menggunakan penjawat awam dan swasta sebagai subjek kajian. 

 

Dalam konteks yang serupa, Fatimah (2014) telah melaksanakan kajian untuk 

menentukan kesan kepuasan kerja penjawat awam yang merupakan guru-guru Kolej 

Vokasional kepada komitmen mereka terhadap organisasi.  Jumlah subjek seramai 308 

orang guru dari beberapa kolej vokasional di negeri Johor menyertai kajian tersebut.  

Dapatan kajian menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara 

kepuasan kerja dan komitmen kerja.  

 

Selain itu, kajian yang dijalankan oleh Mohd Azhar (2004) membuktikan 

bahawa kecerdasan emosi dapat berinteraksi dengan ciri kepelbagaian kemahiran dan 

ini memberi kesan ke atas pemboleh ubah komitmen kerja dan komitmen organisasi.  

Dapatan beliau menghuraikan bahawa individu yang cerdas emosinya lebih komited 

terhadap kerjaya dan organisasi mereka.  Kajian oleh Syed Sofian dan Rohany Nasir 

(2010) yang dijalankan untuk mengetahui hubungan antara kecerdasan emosi dengan 

tekanan kerja dan niat berhenti kerja dari profesion perguruan mendapati semakin tinggi 

tahap kecerdasan emosi, semakin rendah niat untuk berhenti kerja seseorang terhadap 

kerjaya yang mereka ceburi. 

 

Dalam pada itu, Farkhani dan Saremi (2015) telah menjalankan kajian korelasi 

untuk melihat hubungan antara kecerdasan emosi dan komitmen terhadap organisasi 

dalam kalangan penjawat awam yang terdiri daripada guru lelaki di beberapa buah 

sekolah rendah di Quchan, Iran.  Seramai 98 orang guru lelaki telah menjawab soal 
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selidik berkaitan kecerdasan emosi dan komitmen terhadap organisasi.  Hasil kajian 

Farkhani dan Saremi mendapati kecerdasan emosi berguna dan efektif dalam 

mengekalkan dan menambah baik komitmen individu terhadap organisasi.   

 

Menurut Farkhani dan Saremi lagi, individu yang mempunyai kecerdasan emosi 

yang tinggi bersifat optimistik dan mempunyai sikap yang membolehkan mereka 

mencari penyelesaian kepada sesuatu masalah di tempat kerja.  Individu dengan tahap 

kecerdasan emosi yang tinggi kurang menyalahkan individu lain dan dapat mengawal 

perasaan yang kurang selesa.  Apabila individu dapat bersifat terbuka dan memahami 

perasaan yang dialami, emosi dalam diri dapat dikawal ke arah pemikiran yang lebih 

rasional pada ketika itu. 

 

Hasil dapatan kajian literatur oleh Amalina dan lain-lain (2017) merumuskan 

bahawa komitmen terhadap organisasi adalah penting bagi menjamin keberkesanan 

sesebuah organisasi.  Komitmen para pekerja terhadap organisasi dapat membantu 

sesebuah organisasi mencapai kejayaan.  Dalam masa yang sama, komitmen organisasi 

diperlukan oleh setiap pekerja agar mereka dapat menyumbang perkhidmatan, usaha 

dan tenaga mereka untuk organisasi. 

  

Dalam kajian berasingan dalam kalangan 67 orang pekerja Jabatan 

Perkhidmatan Awam Negeri Sabah (JPANS), Noorhafeza dan Ferlis (2010) mendapati 

bahawa kecerdasan emosi berhubung secara positif dan signifikan dengan komitmen 

terhadap organisasi.  Kajian mereka turut mendapati bahawa kepuasan kerja berhubung 

secara positif dan signifikan dengan komitmen organisasi.  
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Kajian yang dijalankan oleh Nik Mutasim dan Nordin (2001) dalam kalangan 

pegawai sebuah organisasi awam dan swasta di Lembah Klang mendapati bahawa pada 

keseluruhannya pekerja organisasi awam lebih tinggi komitmen afektif dan normatif 

berbanding dengan pekerja swasta.  Bilangan subjek yang dikaji adalah seramai 107 

pegawai daripada organisasi awam dan 68 pegawai sebuah organisasi swasta.  Menurut 

beliau, komitmen afektif merujuk kepada ikatan emosi pekerja, identifikasi, dan 

penglibatan dengan organisasi.  Pekerja yang memiliki komitmen afektif yang kuat 

kepada organisasi meneruskan pekerjaan dengan organisasi tersebut kerana keinginan 

mereka untuk berbuat demikian (Nik Mutasim & Nordin, 2001). 

 

Individu dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi mempunyai tahap 

kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi yang memberikan kejayaan kepada 

individu dan organisasi tersebut (Stewart, 2008).  Menurut Stewart, organisasi 

memperoleh faedah sekiranya tahap kecerdasan para pekerja ditingkatkan.  Pekerja 

dengan tahap kecerdasan yang tinggi dapat ‘membaca’ keadaan emosi dalam diri dan 

individu lain, menyesuaikan diri dengan perubahan persekitaran serta memberi gerak 

balas segera kepada keperluan organisasi. 

 

Bahyah (2014) telah menjalankan kajian untuk mengukur hubungan di antara 

budaya organisasi dengan kecerdasan emosi ke atas komitmen organisasi dan kepuasan 

kerja dalam kalangan 272 staf pentadbiran daripada lima buah universiti awam dan 

swasta.  Kajian tinjauan berbentuk keratan rentas telah digunakan oleh beliau.  Soal 

selidik yang digunakan merangkumi budaya organisasi, komitmen organisasi, 

kecerdasan emosi, dan kepuasan kerja.  Hasil analisis beliau mendapati terdapat 

hubungan yang positif dan signifikan antara kecerdasan emosi dengan komitmen 
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organisasi dan kepuasan kerja.  Beliau mendapati budaya organisasi yang menyokong 

para pekerja mempunyai hubungan yang paling tinggi dengan komitmen organisasi dan 

kepuasan kerja berbanding dengan budaya organisasi inovatif dan birokratik. 

 

Selain itu, Bahyah juga mendapati bahawa staf pentadbiran yang komited dan 

berpuas hati dengan tugas mereka mempunyai tahap kecerdasan emosi yang sederhana 

dan tinggi.  Individu yang memiliki kecerdasan emosi yang tinggi pula adalah 

merupakan seorang individu yang mempunyai daya tahan dan tidak mudah mengalah 

dengan permasalahan yang wujud dalam organisasi.  Kajian beliau dapat membuktikan 

bahawa kecerdasan emosi adalah penyumbang utama kepada komitmen terhadap 

organisasi dan kepuasan kerja.  Oleh yang demikian, Bahyah mencadangkan agar 

kursus dan latihan yang bersesuaian dijalankan oleh pihak universiti awam dan swasta 

untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi dalam kalangan staf pentadbiran agar 

kestabilan emosi mereka dapat menyumbang kepada kesejahteraan individu dan 

organisasi.  Ringkasnya, para pekerja yang memiliki tahap kecerdasan emosi yang 

tinggi didapati mempunyai tahap komitmen yang tinggi terhadap organisasi 

(Abdulrahman, 2020; Bahyah, 2014). 

 

Sementara itu, Natarajan (2011) telah menjalankan kajian dalam sektor awam 

di Bhopal, India bagi melihat hubungan antara komitmen terhadap organisasi dan 

kepuasan kerja.  Seramai 220 orang pengurus telah diberikan soal selidik komitmen 

terhadap organisasi dan kepuasan kerja.  Hasil kajian beliau mendapati bahawa tahap 

komitmen para pengurus terhadap organisasi mempunyai hubungan dengan tahap 

kepuasan kerja di mana komitmen seseorang individu terhadap organisasi dapat 

menentukan tahap kepuasan kerja di organisasi tersebut. 



149 

Selain itu, kajian yang dijalankan oleh Mohamadkhani dan Nasiri (2012) di 

hotel-hotel yang bertaraf lima bintang di Tehran, Iran menunjukkan bahawa kecerdasan 

emosi adalah penting di organisasi seperti hotel yang menumpukan perkhidmatan 

kepada pelanggan.  Kajian tersebut dijalankan untuk melihat hubungan antara 

kecerdasan emosi dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan staf hotel 

tersebut.  Seramai 142 orang staf mengambil bahagian dalam kajian ini yang 

menggunakan soal selidik kecerdasan emosi Bradberry dan Greaves (2006) dan soal 

selidik komitmen terhadap organisasi oleh Mowday dan lain-lain (1979).  Hasil kajian 

mereka mendapati wujudnya korelasi tinggi yang signifikan antara kecerdasan emosi 

dan komitmen terhadap organisasi.  Apabila kecerdasan emosi staf hotel adalah tinggi, 

maka komitmen mereka terhadap organisasi juga didapati meningkat. 

 

Dalam kajian untuk melihat pengaruh kecerdasan emosi dan kepuasan kerja 

terhadap komitmen organisasi dalam kalangan penjawat awam yang merupakan para 

jururawat, Purba, Suprato dan Elizabeth (2014) telah menggunakan kaedah kuantitatif 

dengan teknik persampelan bertujuan.  Seramai 138 orang jururawat telah dipilih 

sebagai subjek kajian.  Skala kecerdasan emosi yang diadaptasi daripada salah seorang 

pengkaji tempatan, skala kepuasan kerja JSS serta skala komitmen organisasi Allen dan 

Mayer telah digunakan.  Analisis data yang dijalankan menggunakan ujian regresi 

menunjukkan bahawa kecerdasan emosi mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap komitmen organisasi.  Purba, Suprato dan Elizabeth mengesyorkan agar pihak 

hospital meningkatkan tahap komitmen terhadap organisasi dalam kalangan jururawat 

dengan meningkatkan kecerdasan emosi dan kepuasan kerja, misalnya dengan 

memberikan latihan kecerdasan emosi dan penghargaan terhadap jururawat yang 

menunjukkan prestasi tinggi. 
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Kajian berkaitan komitmen terhadap organisasi dalam agensi keselamatan telah 

dijalankan oleh Rogis Baker dan lain-lain (2019).  Mereka telah mengkaji hubungan 

secara langsung antara keterikatan kerja dengan komitmen terhadap organisasi dengan 

menggunakan instrumen Job Engagement Scale.  Seramai 372 orang pegawai polis 

daripada lima kontinjen iaitu Kuala Lumpur, Selangor, Johor, Sarawak dan Sabah 

dipilih sebagai sampel kajian.  Hasil kajian mereka mendapati keterikatan kerja didapati 

mempunyai pengaruh yang kuat terhadap peningkatan komitmen dalam kalangan 

pegawai polis iaitu mereka lebih mempamerkan kesetiaan dan komited terhadap 

organisasi.  Mereka turut merumuskan bahawa organisasi yang berjaya meningkatkan 

komitmen dalan kalangan pekerja terhadap organisasi secara tidak langsung dapat 

meningkatkan prestasi serta produktiviti pekerja di samping mengelakkan berlakunya 

konflik dalam organisasi. 

 

Kajian Acryl Sani (2001) terhadap Polis Diraja Malaysia yang berpangkat 

rendah (konstabel) hingga ke pangkat Sub Inspektor yang berkhidmat di Kontinjen 

Polis Kuala Lumpur mendapati ciri-ciri organisasi merupakan faktor utama yang 

mempengaruhi tahap komitmen terhadap organisasi dalam kalangan anggota polis.  

Kajian Acryl Sani ini juga melihat sejauh manakah tahap komitmen anggota-anggota 

polis terhadap organisasi dan juga perhubungan antara ciri-ciri individu (jantina, umur, 

kelayakan akademik, status perkahwinan, tempoh perkhidmatan, pangkat, kebolehan 

individu) dan ciri-ciri organisasi (gaya kepimpinan, peluang kenaikan pangkat, beban 

kerja, kemudahan yang disediakan) dengan tahap komitmen anggota polis terhadap 

organisasi.   
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Seramai 454 respondan telah mengambil bahagian dalam kajian dan responden 

dikehendaki menjawab soal selidik.  Dapatan kajian Acryl Sani tersebut menunjukkan 

bahawa ciri-ciri organisasi merupakan faktor utama yang mempengaruhi tahap 

komitmen terhadap organisasi dalam kalangan anggota-anggota polis berpangkat 

rendah sementara ciri-ciri individu pula secara langsung tidak mempengaruhi tahap 

komitmen organisasi. 

 

Apabila seseorang memiliki kecerdasan emosi yang berkesan, dia boleh 

mengawal diri, serta menyumbang idea untuk mengembangkan bakat (Iskandar, 2009).  

Kajian bagi mengenal pasti profil kecerdasan emosi dan profil komitmen pekerjaan 

yang dijalankan oleh Iskandar (2009) terhadap 265 pensyarah universiti di Indonesia 

mendapati bahawa domain-domain dalam kecerdasan emosi yang menyumbang kepada 

komitmen pekerjaan ialah motivasi kendiri, kesedaran kendiri, kematangan, dan 

kerohanian.  Organisasi yang mempunyai pekerja yang tinggi tahap kecerdasan 

emosinya mempamerkan cara bekerja berkumpulan yang harmoni dan lebih fleksibel 

(Mohd Azhar, 2004). 

 

Dalam kajian berkaitan organisasi ketenteraan, Inderjit, Fook Wen dan Haslinda 

(2019), telah menjalankan kajian kuantitatif dalam kalangan 458 orang anggota tentera 

darat Malaysia yang berpangkat korporal dan ke bawah untuk mengenal pasti tahap 

komitmen terhadap organisasi mereka.  Hasil kajian mereka mendapati bahawa subjek 

kajian mempunyai keterikatan emosi terhadap organisasi, di mana mereka 

mempercayai nilai dan visi organisasi.  Oleh yang demikian, Inderjit, Fook Wen dan 

Haslinda merumuskan bahawa anggota tentera yang komited terhadap organisasi akan 
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menunjukkan prestasi pencapaian yang lebih baik dan kurang menunjukkan minat 

untuk berhenti kerja. 

 

Menurut Kewley, Dell’Acqua dan Thomsen (2017), komitmen terhadap 

organisasi dalam kalangan anggota tentera merupakan peramal kepada beberapa faktor 

penting seperti prestasi kerja, moral dan kesiagaan organisasi ketenteraan.  Komitmen 

terhadap organisasi di lihat sebagai isu yang sangat kritikal dalam bidang ketenteraan 

berbanding kerjaya awam yang lain disebabkan cabaran dan pengalaman unik yang 

dihadapi oleh anggota tentara dalam organisasi ketenteraan.  Kajian mereka tertumpu 

kepada 1,597 anggota tentera laut dari cawangan perubatan di California bagi mengenal 

pasti faktor psikososial iaitu persepsi anggota tentang latihan ketenteraan, keyakinan 

tentang kenaikan pangkat, tekanan dalam kerjaya, kemurungan dan masalah berkaitan 

tidur dan hubungannya dengan komitmen terhadap organisasi.  

 

Seperti yang dijangka, subjek kajian yang menunjukkan motivasi dan impian 

yang tinggi untuk menjadi anggota tentera mempunyai tahap organisasi terhadap 

komitmen yang tinggi.  Selain itu, latihan dan kursus kerjaya serta keyakinan anggota 

terhadap kenaikan pangkat didapati mempunyai hubungan yang signifikan terhadap 

tahap komitmen terhadap organisasi.  Kewley, Dell’Acqua dan Thomsen 

mengesyorkan agar pemimpin dalam organisasi ketenteraan mengambil langkah awal 

dengan menumpukan perhatian kepada faktor psikososial yang dapat meningkatkan 

tahap komitmen terhadap organisasi dalam organisasi ketenteraan. 

 

Memandangkan pemboleh ubah komitmen terhadap organisasi merupakan 

elemen penting bagi anggota tentera melaksanakan tugas mereka dengan penuh taat dan 
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setia, maka kajian berkenaan aspek ini perlu ditingkatkan oleh pengkaji akan datang 

(Kewley,   Dell’Acqua & Thomsen, 2017).  Mereka juga mencadangkan agar kajian 

ditumpukan kepada pelbagai cara bagi meningkatkan tahap terhadap organisasi dalam 

kalangan anggota tentera. 

 

Pada tahun berikutnya, Roseberry (2018) telah menjalankan kajian kualitatif 

berbentuk kajian kes untuk mengenalpasti dan menjelaskan pendapat pemimpin-

pemimpin tentera tentang kepentingan elemen kecerdasan emosi dalam membawa 

perubahan kepada organisasi ketenteraan.  Responden kajian ini terdiri daripada 12 

orang pemimpin tentera yang merupakan pegawai kanan Marin di California, Amerika 

Syarikat.  Kajian kes tersebut dilaksanakan melalui temuduga menerusi telefon atau 

bersemuka menggunakan lapan soalan.  Hasil kajian iaitu maklum balas yang diperoleh 

telah dianalisis menggunakan perisian pengekodan untuk mengenalpasti corak dan 

diagihkan mengikut komponen-komponen tertentu. 

 

Hasil kajian menunjukkan bahawa responden menyokong dan bersetuju sebulat 

suara bahawa komponen kecerdasan emosi iaitu kesedaran diri, pengurusan diri, 

kesedaran sosial serta kompetensi pengurusan perhubungan adalah amat penting untuk 

pentadbiran dan pengurusan perubahan dalam organisasi ketenteraan.  Oleh itu, 

pengkaji mencadangkan agar pemimpin-pemimpin tentera memandang serius terhadap 

kepentingan elemen kecerdasan emosi untuk perubahan positif dalam organisasi 

ketenteraan.  Program-program berbentuk latihan kecerdasan emosi wajar dilaksanakan 

agar warga tentera mendapat kesedaran tentang kepentingan elemen kecerdasan emosi 

di tempat kerja. 
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Sebaliknya, jika pemimpin tentera tidak dapat menangani isu berkaitan konflik 

emosi dalam kalangan anggota tentera di tempat kerja, maka keadaan ini akan 

memberikan kesan negatif terhadap prestasi individu, menjejaskan keupayaan mereka 

untuk bekerjasama sebagai satu pasukan serta mempengaruhi perkembangan diri dan 

organisasi.  Apabila situasi ini berlanjutan, sukar bagi warga tentera untuk 

menunjukkan komitmen penuh terhadap unit dan organisasi ketenteraan (Roseberry, 

2018). 

 

Bagi tujuan kajian ini, komitmen terhadap organisasi merujuk kepada 

kesanggupan warga tentera untuk menghadapi sebarang rintangan dan cabaran kerja 

yang dihadapi hasil daripada kekuatan emosinya.  Kajian ini juga melihat kesan 

intervensi kecerdasan emosi ke atas tahap komitmen terhadap organisasi dalam 

kalangan pegawai tentera untuk menentukan samada pegawai yang mempunyai tahap 

kecerdasan emosi yang tinggi menunjukkan tahap komitmen yang tinggi terhadap 

organisasi mereka. 

 

 

2.11 Rumusan  

 

Berdasarkan dapatan kajian-kajian lepas serta perbincangan mengenai cadangan-

cadangan pengkaji lepas berkaitan dengan kecerdasan emosi, boleh disimpulkan 

bahawa faktor-faktor antara kesemua pemboleh ubah yang telah dikaji adalah 

bertepatan untuk melihat kesan modul kecerdasan emosi terhadap kecerdasan emosi, 

kepuasan kerja dan komiten terhadap organisasi dalam kalangan pegawai TLDM.  

Pengkaji-pengkaji lepas juga menyambut baik idea dan usaha kajian bagi melihat kesan 



155 

intervensi, latihan serta program bagi meningkatkan tahap kecerdasan emosi anggota 

di sesebuah organisasi.  Oleh yang demikian, bidang kajian berhubung kecerdasan 

emosi perlu dilihat dari segi pelaksanaan intervensi dan keberkesanan intervensi 

tersebut dalam meningkatkan tahap kecerdasan emosi dalam kalangan individu 

terutamanya dalam kalangan anggota tentera yang sentiasa dipertanggungjawabkan 

untuk menjaga keselamatan negara. 

 

Sebagaimana yang diketahui, aset terpenting Angkatan Tentera Malaysia adalah 

sumber manusianya yang terdiri daripada perajurit-perajurit yang terlatih dan sentiasa 

bersiap sedia untuk berjuang demi kedaulatan negara.  Aset tersebut perlu dijaga dan 

dilatih secara berterusan dari segala aspek merangkumi jasmani, emosi, rohani dan 

intelek.  Kesimpulannya, kajian ini dapat menyumbang ke arah peningkatan tahap 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan 

para anggota tentera yakni perajurit dan seterusnya membantu perajurit negara 

mencapai keseimbangan diri di tempat kerja terutamanya dari segi emosi. 

 

 



 

 

BAB 3 

 

 

 

 

METODOLOGI 

 

 

 

 

3.1 Pendahuluan 

 

Kajian ini bertujuan untuk melihat kesan Modul Kecerdasan Emosi terhadap 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan 

pegawai TLDM di sebuah Pangkalan TLDM di Malaysia.  Kesan intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi diuji berdasarkan analisis data kuantitatif dengan melihat perbezaan 

perolehan skor min kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap 

organisasi dalam praujian dan pascaujian.  Bab ini membincangkan metodologi kajian 

yang merangkumi reka bentuk kajian, ancaman terhadap kajian berbentuk eksperimen, 

etika kajian, prosedur menjalankan kajian, populasi dan subjek kajian, instrumen 

kajian, kesahan dan kebolehpercayaan instrument kajian, Modul Kecerdasan Emosi, 

prosedur ubah suai modul, kesahan dan kebolehpercayaan modul, susunan aktiviti 
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dalam modul, cara untuk menganalisis data yang diperoleh dan diakhiri dengan jangka 

masa kajian ini dijalankan serta rumusan. 

 

 

3.2 Reka bentuk kajian 

 

Reka bentuk kajian adalah suatu tatacara pengolahan data yang dikumpulkan secara 

sistematik terhadap konsep pembinaan hubungan antara pemboleh ubah - pemboleh 

ubah yang terlibat dalam kajian (Kerlinger, 1970).  McMillan dan Schumacher (1984) 

pula merumuskan bahawa reka bentuk kajian merupakan tatacara pengkaji 

mengendalikan kajian melalui prosedur tertentu tanpa bias bagi menjawab soalan 

kajian. 

 

Menurut Ang (2016), reka bentuk kajian penyelidikan boleh melibatkan dua 

kaedah utama, iaitu eksperimen dan bukan eksperimen.  Secara umumnya, kajian 

eksperimen dan bukan eksperimen boleh dikaitkan dengan penyelidikan kualitatif atau 

kuantitatif, dimana tujuan untuk menjalankan kajian adalah berbeza mengikut kaedah 

yang ditentukan (Ang, 2016).  Menurut Noraini dan lain-lain (2016), eksperimen 

dijalankan apabila penyelidik ingin melihat hubungan sebab dan akibat di antara 

pemboleh ubah bebas dan pemboleh ubah bersandar dalam sesuatu situasi dan kajian 

secara eksperimen sering dijalankan dalam bidang pendidikan. 

 

Kajian ini bersifat kuantitatif dan dikategorikan sebagai kajian eksperimen 

kerana penyelidikan eksperimen merupakan satu satunya jenis penyelidikan yang 

digunakan bagi menguji hipotesis untuk menentukan hubungan berbentuk sebab dan 
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akibat (Noraini, 2010).  Begitu juga dengan kajian ini yang mengukur hipotesis yang 

dibina, dan melihat kesan intervensi yang diberikan iaitu Modul Kecerdasan Emosi.  

 

Menurut Sarwono (2006) pula, kajian eksperimen menggunakan individu atau 

kumpulan sebagai bahan kajian.  Menurut beliau, kajian eksperimen menggunakan dua 

kumpulan atau lebih untuk dijadikan sebagai subjek kajian.  Kumpulan atau kelompok 

pertama merupakan kumpulan yang diuji (treatment group) dan kumpulan kedua 

sebagai kumpulan kawalan (control group).  Begitu juga dengan kajian ini yang 

melibatkan dua kumpulan iaitu kumpulan rawatan (yang diberikan Intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi) dan kumpulan kawalan (yang belum diberikan Intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi). 

 

Di samping itu, penyelidikan eksperimen juga menggunakan reka bentuk 

berstruktur dan spesifik (Sarwono, 2006).  Pernyataan ini disokong oleh Norzihan Ayub 

dan lain-lain (2016) yang juga menegaskan bahawa kajian berbentuk eksperimen 

adalah kajian khusus dalam membuat penilaian terhadap keberkesanan intervensi 

kaunseling.  Menurut beliau lagi, kajian eksperimen jarang dilaksanakan di negara ini 

disebabkan kesukaran, risiko dan mengambil masa yang agak lama serta melibatkan 

kos yang agak tinggi.  Walau bagaimanapun, dengan adanya kajian seumpama ini, 

keputusan yang lebih baik dan tepat dapat diperolehi tentang keberkesanan intervensi 

kaunseling berbanding dengan kajian yang berbentuk bukan eksperimen. 

 

Dalam konteks kajian ini iaitu kajian yang berbentuk eksperimen, reka bentuk 

eksperimen tulen praujian-pascaujian sebanyak dua kali iaitu sebelum dan selepas 

eksperimen dengan kumpulan kawalan (pretest posttest control group) telah digunakan.  
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Kajian ini dijalankan terhadap pemboleh ubah bersandar selepas terdapat perubahan 

pemboleh ubah bebas terhadap pemboleh ubah bersandar.  Dengan kata lain, praujian-

pascaujian adalah eksperimen untuk menilai kesan pemboleh ubah bebas yang 

menyebabkan perubahan terhadap pemboleh ubah bersandar (Chua, 2009).  Menurut 

Aslina Ahmad (2013), reka bentuk kajian ini telah banyak digunakan oleh pengkaji 

tempatan dan luar negara untuk melihat kesan intervensi ke atas kumpulan rawatan.   

 

Menurut Campbell dan Stanley (1963), dalam reka bentuk kumpulan kawalan-

eksperimental praujian dan pascaujian subjek diagihkan secara rawak kepada 

kumpulan-kumpulan dan diberi praujian.  Selepas rawatan, pascaujian telah dijalankan 

kepada kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan.  Perbezaan antara skor praujian dan 

skor pascaujian yang diperoleh oleh kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan diuji 

secara statistik untuk menilai keberkesanan variabel bebas.  Menurut Christensen 

(1988), reka bentuk ini adalah reka bentuk eksperimen yang terbaik kerana berjaya 

mengawal pengaruh faktor lain disebabkan sejarah dan kematangan.  Menurutnya lagi, 

oleh kerana subjek dipilih secara rawak, regresi ke min dan pemilihan bias boleh 

dikawal selain memastikan subjek dalam satu atau lebih daripada satu kumpulan yang 

mempunyai ciri sama.  Reka bentuk kajian adalah seperti di Jadual 3.1.  

 

Kajian yang telah dijalankan ini dapat diklasifikasikan sebagai kajian 

eksperimen kerana mempunyai empat ciri utama seperti yang dinyatakan oleh 

Campbell dan Stanley (Aslina Ahmad, 2013).  Ciri pertama adalah kajian tersebut 

mempunyai elemen subjek, pemboleh ubah bebas dan pemboleh ubah bersandar.  

Dalam konteks kajian ini, subjek yang telah terlibat adalah pegawai TLDM berpangkat 

Leftenen (Lt) TLDM dan Leftenen Komander (Lt Kdr) TLDM yang yang sedang 
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berkhidmat di kapal-kapal TLDM di Pangkalan TLDM Lumut.  Pemboleh ubah bebas 

yang diuji adalah intervensi Modul Kecerdasan Emosi, iaitu modul yang mengandungi 

sepuluh jenis aktiviti kelompok psikopendidikan berkaitan kecerdasan emosi, manakala 

pemboleh ubah bersandar dalam kajian ini adalah kecerdasan emosi, kepuasan kerja 

dan komitmen terhadap organisasi. 

 

Jadual 3.1  

Reka Bentuk Kajian 

Kumpulan Praujian Intervensi Pascaujian 
Kawalan O1 X1 O2 
Rawatan O1 X1 + X2 O2 

Petunjuk : 

O1 Praujian 

X1 Menerima Intervensi TLDM Sedia Ada  

X2 Intervensi Modul Kecerdasan Emosi  

O2 Pascaujian  

 

 Ciri kedua adalah terdapat sekurang-kurangnya dua kumpulan subjek dalam 

kajian ini iaitu kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  Kumpulan kawalan 

merupakan kumpulan pegawai TLDM yang menduduki praujian tetapi tidak diberikan 

intervensi yang diuji dalam kajian, manakala kumpulan rawatan merupakan kumpulan 

pegawai TLDM yang telah menduduki praujian dan telah diuji kesan intervensi dalam 

kajian ini. 

 

Ciri ketiga yang perlu ada untuk kajian jenis eksperimen adalah pemboleh ubah 

bebas yang merupakan intervensi yang ingin diuji dalam kajian eksperimen.  Intervensi 
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yang digunakan dalam kajian ini adalah berbentuk modul kelompok psikopendidikan 

yang memfokuskan kepada peningkatan kesedaran tentang kecerdasan emosi.  Modul 

tersebut mengandungi aktiviti-aktiviti yang menjurus kepada pengukuhan kecerdasan 

emosi individu dan dinamakan sebagai Modul Kecerdasan Emosi. 

 

Dalam kajian eksperimen ini, keseluruhan pegawai TLDM yang menduduki 

praujian bagi kajian ini dikenalpasti sebagai subjek kajian.  Walaubagaimana pun, 

terdapat sekumpulan pegawai yang menduduki praujian tetapi tidak dapat bersetuju 

untuk menyertai kajian ini disebabkan kekangan pelayaran dan masalah peribadi.  

Selebihnya, pegawai yang bersetuju menyertai kajian ini diagihkan secara rawak dalam 

kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan. 

 

Seterusnya bagi menyempurnakan kajian eksperimen ini, ciri terakhir yang telah 

diwujudkan dalam kajian ini adalah ukuran skor pemboleh ubah bersandar yang dibuat 

pada awal kajian (praujian) dibandingkan dengan ukuran skor pemboleh ubah 

bersandar pada akhir intervensi (pascaujian).  Kajian ini menggunakan instrumen yang 

sama iaitu Schutte Self-Report Inventory (SSRI), Job Satisfaction Survey (JSS) dan 

Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) untuk praujian dan pascaujian.  

Oleh yang demikian, dapatan kajian boleh menjelaskan kesan intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi ke atas kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap 

organisasi para pegawai TLDM.   
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3.2.1 Reka bentuk kajian eksperimen tulen 

 

Kajian ini menggunakan kaedah kuantitatif melalui pelaksanaan eksperimental 

praujian-pascaujian bagi tujuan pengumpulan data.  Kajian ini bertujuan untuk 

mengukur kesan pelaksanaan intervensi Modul Kecerdasan Emosi ke atas kecerdasan 

emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi secara perbandingan antara 

praujian dan pascaujian antara dua kumpulan.  Reka bentuk kajian eksperimental dapat 

memberikan kawalan penuh ke atas pemboleh ubah tidak bersandar dalam 

menghasilkan situasi di mana pemboleh ubah tidak bersandar adalah penyebab tunggal 

untuk perubahan yang dikesan dalam pemboleh ubah bersandar (Gorvine dan lain-lain, 

2022; Creswell, 2008).  

 

Menurut Gorvine dan lain-lain (2022), subjek kajian perlu dipilih secara rawak 

dalam kajian yang berbentuk eksperimental.  Maka kajian ini dapat dikategorikan 

sebagai kajian eksperimental tulen kerana melibatkan sampel secara rawak 

(Shuttleworth, 2009).  Bagi kebanyakan kajian berbentuk eksperimen tulen, reka 

bentuk praujian-pascaujian merupakan kaedah yang paling diminati untuk 

membandingkan kumpulan subjek dan mengukur tahap perubahan yang berlaku 

disebabkan rawatan atau intervensi (Shuttleworth, 2009).  Menurut Shuttleworth lagi, 

reka bentuk kajian eksperimen tulen biasanya digunakan oleh pengkaji untuk melihat 

kesan sesuatu kaedah mengajar dalam bidang pendidikan, mengukur kesan intervensi 

kaunseling, kesan rawatan dalam bidang perubatan dan mengukur konstruk psikologi.  

Begitu juga dengan kajian ini yang memfokus kepada kesan Intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi terhadap kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap 

organisasi dalam kalangan pegawai TLDM. 
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Sebagaimana yang ditekankan oleh Shuttleworth (2009) dan Gorvine dan lain-

lain (2022), terdapat beberapa konsep penting dalam pelaksanaan kajian berbentuk 

eksperimen tulen.  Dalam reka bentuk penyelidikan eksperimen tulen, subjek harus 

diagihkan secara rawak ke dalam kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan.  Sekiranya 

syarat pengagihan subjek secara rawak tidak dipatuhi, maka reka bentuk kajian tersebut 

dikenali sebagai kajian eksperimen berbentuk kuasi. 

 

Kelebihan reka bentuk kajian eksperimen tulen dapat dilihat pada kesahan 

dalaman di mana pemboleh ubah dapat dikawal dan diuji dengan lebih mudah.  Menurut 

Harsrina (2010), kajian lapangan berbentuk eksperimen yang dilaksanakan di sesebuah 

organisasi mempunyai kesahan dalaman dan luaran yang lebih tinggi berbanding kajian 

di dalam makmal.  Di samping itu, perbandingan keputusan pascaujian antara kumpulan 

kawalan dan rawatan dapat memberikan input tentang keberkesanan keseluruhan 

intervensi atau rawatan yang dilaksanakan dalam kajian tersebut (Shuttleworth, 2009).  

Maka, perubahan yang berlaku dalam kumpulan rawatan dan kawalan selepas 

intervensi melalui pasca ujian dapat dikaji.  Sekiranya kedua-dua kumpulan 

menunjukkan perubahan signifikan, maka kajian tentang sebab atau punca berlakunya 

keadaan tersebut perlu diteliti.  Selain itu, kajian berbentuk eksperimen tulen 

memberikan kelebihan bagi perbandingan skor dalam praujian antara kumpulan 

rawatan dan kawalan dilakukan bagi menentukan bahawa pemilihan sampel secara 

rawak adalah efektif. 

 

Menurut Campbell dan Stanley (1963), terdapat tiga jenis reka bentuk kajian 

eksperimen tulen iaitu reka bentuk kumpulan kawalan praujian dan pascaujian, reka 

bentuk kumpulan kawalan pasca ujian, dan reka bentuk Solomon empat kumpulan.  
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Reka bentuk kajian menggunakan praujian dan pascaujian dengan kumpulan kawalan 

merupakan bentuk kajian yang kerap digunakan antara kesemua jenis kajian jenis 

eksperimen tulen dan sangat disyorkan kepada penyelidik (Campbell & Stanley, 1966).   

 

Menuru Hasrina (2010), reka bentuk kajian eksperimen tulen jarang dipilih oleh 

pengkaji disebabkan kesukaran yang dihadapi dalam proses melibatkan kumpulan 

kawalan dan rawatan terutamanya apabila melibatkan kesan sesuatu pemboleh ubah.  

Namun begitu, reka bentuk kajian eksperimen kuasi dengan kumpulan kawalan telah 

banyak digunakan oleh pengkaji tempatan seperti Mohammad Syukor dan lain-lain 

(2019), Wan Dyarudin (2017), Siti Mariam dan Muhammad Nasir (2017), Wan Anor 

dan lain-lain (2016), Shahril (2016), Noraini Nasirun dan lain-lain (2016), Mohd Rafidi, 

Abd Halim dan Saedah (2015), Connie (2015), Aslina (2013), Juppri (2014) dan Md 

Nor (2012).   

 

Dalam kajian ini, reka bentuk eksperimen tulen telah dipilih memandangkan 

reka bentuk kajian ini masih kurang dipelopori oleh pengkaji lain berbanding kaedah 

eksperimen kuasi (DeCarlo, Cummings & Agnelli, 2021) bagi mendalami isu berkaitan 

intervensi kecerdasan emosi.  Oleh yang demikian, reka bentuk eksperimen tulen 

dengan menggunakan praujian dan pascaujian dengan kumpulan kawalan telah 

digunakan dalam kajian ini berpandukan garis panduan yang telah diutarakan oleh 

Campbell dan Stanley (1966).   

 

Di samping itu, kesemua ciri-ciri dan syarat bagi pelaksanaan kajian berbentuk 

eksperimen tulen diteliti dan dipatuhi sebelum kajian sebenar dilaksanakan.  Sampel 

yang dipilih secara rawak terdiri daripada pegawai TLDM di kapal-kapal yang terdapat 
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di Pangkalan TLDM Lumut yang telah diagihkan secara rawak kepada dua kumpulan 

iaitu kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  Seterusnya, intervensi yang diberikan 

kepada kumpulan rawatan dan keberkesanan intervensi tersebut dilihat melalui 

perbandingan keputusan pascaujian antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan. 

 

Secara keseluruhannya, pendekatan yang digunakan dalam kajian eksperimen 

tulen ini didapati sesuai kerana pemilihan sampel dilaksanakan secara rawak dan 

terdapatnya dua kumpulan iaitu kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  

Memandangkan kajian ini bertujuan untuk melihat kesan intervensi ke atas tahap 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen ke atas organisasi, maka reka bentuk 

dan metodologi kajian eksperimen tulen didapati sangat sesuai untuk digunakan dalam 

memberikan interpretasi hasil kajian yang sebenar dan muktamad (Morgan, Gliner & 

Harmon, 2000). 

 

 

3.2.2 Ancaman terhadap kesahan kajian eksperimen tulen 

 

Menurut Noraini dan lain-lain (2016), kaedah eksperimen terdedah kepada isu yang 

melibatkan kesahan disebabkan faktor-faktor ekstranus yang memberi pengaruh kepada 

dapatan kajian.  Ancaman terhadap kesahan kajian jenis eksperimen termasuk tiga 

pengaruh utama iaitu peserta kajian, rawatan dan prosedur.  Aslina Ahmad (2013) 

menyatakan bahawa dari segi subjek, kajian eksperimen sentiasa terdedah kepada 

ancaman kesan daripada kematangan subjek.  Selain itu, ancaman lain yang mungkin 

timbul dalam kajian eksperimen adalah dari segi keciciran subjek, ancaman difusi, 

kesan statistik regresi, ancaman pengujian, ancaman dari segi instrumen, ancaman yang 
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timbul daripada ciri yang ada pada pengumpul data, ancaman dari segi pelaksanaan dan 

ancaman pemboleh ubah extraneous.  

 

Campbell dan Stanley (1963) telah mengenal pasti faktor-faktor berikut yang 

mungkin menjejas kesahan sesuatu eksperimen.  Antaranya merangkumi sejarah, 

kematangan, pengujian, instrumen, regresi kepada min, ancaman pemboleh ubah 

extraneous dan kesan pengumpul data.  

 

a. Sejarah  

Ada kemungkinan peristiwa-peristiwa tertentu berlaku yang mengubah persekitaran 

semasa eksperimen dijalankan.  Perubahan-perubahan ini dipanggil sejarah.  

Contohnya, semasa eksperimen dijalankan, kapal menjemput penceramah motivasi 

untuk memberi ceramah kepada warga kapal.  Peristiwa ini mungkin mempengaruhi 

sikap kumpulan kawalan dan rawatan dan seterusnya boleh menjejas hasil dapatan.  

Bagi tujuan kajian ini, pengkaji sentiasa mengadakan sesi perbincangan selepas setiap 

sesi kelompok bagi mengetahui aktiviti semasa yang dijalankan di kapal.  Hasil 

perbincangan menunjukkan bahawa kesibukan jadual pengoperasian latihan dan 

pelayaran telah menjejaskan segala aktiviti berbentuk kelompok selain daripada 

intervensi kelompok Modul Kecerdasan Emosi.  Oleh itu, aktiviti lain yang mungkin 

mendatangkan kesan sejarah dapat dikurangkan.  Di samping itu juga ancaman 

pandemik COVID – 19 tidak menggalakkan sebarang pengumpulan anggota secara 

kelompok.  Oleh yang demikian, penglibatan dan jemputan penceramah dari luar unit 

luar di kapal-kapal yang terlibat dalam eksperimen ini juga telah terbatas dan dihadkan.  
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b. Kematangan  

Kesan kematangan merujuk kepada hubungan kesan dan akibat yang dipengaruhi oleh 

faktor jangka masa eksperimen.  Menurut Aslina (2013), kesan kematangan ditafsirkan 

sebagai apa-apa perubahan yang timbul dalam diri seseorang subjek dari segi biologi 

dan psikologi semasa kajian dijalankan.  Dalam kajian eksperimen, penyelidik perlu 

memastikan tempoh yang dijalankan bersesuaian dengan rawatan yang perlu diterima 

oleh peserta kajian.  Hal ini adalah penting kerana tempoh kajian yang terlalu pendk 

boleh menyebabkan kesan terhadap rawatan tidak dapat dilihat sepenuhnya, manakala 

jika tempoh kajian terlalu panjang pula akan menyebabkan kesan rawatan mungkin 

akan dipengaruhi oleh faktor ekstranus yang boleh mempengaruhi keputusan kajian 

(Noraini & lain-lain, 2016).  

 

Di antara tempoh masa praujian dan pascaujian dilaksanakan, subjek mungkin 

berubah setelah menjadi lebih matang.  Oleh yang demikian, menjadi agak sukar untuk 

pengkaji menentukan samada perubahan sikap disebabkan oleh intervensi atau subjek 

secara semula jadi menjadi lebih matang.  Memandangkan kajian ini melibatkan 

perjumpaan dengan kumpulan rawatan pada setiap minggu selama enam bulan, dan 

dilaksanakan di lokasi yang sama tanpa sebarang perubahan yang ketara, maka 

ancaman dari segi faktor ekstranus dipercayai boleh dikurangkan. 

 

c. Pengujian  

Kesan ujian merujuk kepada kemungkinan subjek kajian merasa biasa dengan soalan 

yang dikemukakan oleh pengkaji terutamanya apabila menggunakan kaedah praujian 

atau ujian ulangan (Noraini dan lain-lain, 2016).  Bagi praujian dan pascaujian yang 

digunakan dengan tujuan untuk menguji pengetahuan, ada kemungkinan subjek 



168 

menghafal soalan agar dapat mengingat semula soalan yang dijawab semasa pascaujian.  

Sekiranya ini berlaku, subjek dapat membetulkannya atau memberi jawapan yang 

berlainan semasa pascaujian dilaksanakan dan bukan berdasarkan jawapan ikhlas dan 

jujurnya.  Perkara ini boleh menyebabkan maklumat yang diperoleh tidak tepat dan 

tidak relevan untuk kajian yang dijalankan.  Jadi dengan ini, adalah sukar untuk 

menentukan samada perubahan yang dialami oleh subjek adalah disebabkan oleh 

rawatan atau subjek berjaya mengingati beberapa soalan yang diberikan.  

 

Bagi tujuan kajian ini, soalan yang diberikan semasa praujian adalah sama 

dengan soalan yang diberikan dalam pascaujian.  Soalan yang diberikan adalah 

berkaitan dengan kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi 

berdasarkan pengalaman individu dan maklum balas daripada subjek tentang keadaan 

emosinya pada ketika tersebut.  Soalan-soalan yang diberikan tidak menguji 

pengetahuan subjek tentang sesuatu perkara atau melibatkan pengiraan markah bagi 

tujuan lulus atau gagal dalam ujian yang dijalankan.  Oleh yang demikian, subjek tidak 

mempunyai keperluan mendesak untuk menghafal soalan-soalan tersebut. 

 

Bagi soal selidik berkaitan sikap, ada kemungkinan subjek mempunyai 

pendapat yang berlainan semasa praujian dan pascaujian.  Sikap ialah moral, tingkah 

laku, dan perangai seseorang.  Sikap seseorang itu boleh berubah, disebabkan keadaan 

sekeliling, perasaan, ataupun apa-apa situasi yang tidak menyenangkan pemilik sikap 

itu.  Keadaan sikap seeorang itu adalah berdasarkan hatinya dan, kadangkala, sikap kita 

juga menggambarkan bagaimana emosi kita pada masa tersebut.  Oleh yang demikian, 

terdapat kemungkinan subjek menukar pendiriannya apabila diberikan instrumen yang 

sama berpandukan keadaan emosinya pada waktu tersebut (Aslina, 2013).  
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Terdapat juga kemungkinan subjek teringat semula jawapannya pada praujian 

dan menukar pendapatnya dalam pascaujian.  Oleh yang demikian, perubahan sikap 

yang berlaku adalah bukan disebabkan oleh intervensi tetapi adalah kerana subjek itu 

menukar pendiriannya apabila diberikan semula instrumen yang sama (Aslina, 2013).  

Namun demikian, kajian ini telah dilakukan bagi tempoh yang lama yang memakan 

masa selama enam bulan antara praujian dan pascaujian.  Oleh yang demikian, susun 

atur soalan serta kandungan soalan agak sukar untuk dingat dan dihafal dalam masa 

enam bulan oleh subjek kajian.   

 

Menurut Muhammad Khairul (2013), pakar psikologi pendidikan mendapati 

bahawa kebolehan otak manusia menyimpan data serta informasi perlu dirangsang pada 

setiap masa agar maklumat tersebut tidak hilang.  Kebolehan otak menyimpan 

informasi-informasi dalam ingatan untuk beberapa tahun, bulan, hari, jam, minit atau 

pun sepanjang hayat dikenali sebagai ingatan jangka panjang.  Ia berbeza daripada 

ingatan jangka masa pendek dari segi masa simpanan dan kapasiti simpanan. Didapati 

bahawa 80 peratus daripada apa yang dibaca pada hari ini akan dilupakan oleh individu 

yang normal hanya dalam 24 jam.  Tahap ingatan hanya menjadi lebih baik sekiranya 

individu mencipta teknik tertentu untuk ingatan kekal lebih lama.  Maka adalah 

dianggap bahawa jangka masa yang panjang antara praujian dan pascaujian dalam 

kajian ini menyebabkan ancaman pengujian telah dapat dikurangkan dan tidak 

menjejaskan hasil kajian ini secara signifikan.  

 

Selain daripada jangka masa, pengkaji juga telah mengubah rupa bentuk kertas 

soalan praujian dan pascaujian.  Salah satu perubahan yang disisipkan adalah saiz huruf 

yang berbeza untuk pencetakan praujian dan pascaujian (Aslina, 2013).  Tambahan lagi, 
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bagi menunjukkan kelainan, instrumen bagi praujian telah dihantar melalui Google 

Form manakala bagi pascaujian pula borang soal selidik diedarkan secara manual.  

Perubahan saiz huruf dan cara pengendalian instrumen yang berbeza dalam praujian 

dan pascaujian diharap dapat membantu mengurangkan ancaman pengujian. 

 

d. Instrumen kajian 

Kesahan instrumen adalah penting bagi menentukan hasil kajian boleh dipercayai dan 

bermakna.  Kesahan dalaman boleh terjejas apabila instrumen yang digunakan dalam 

praujian dan pascaujian adalah berbeza.  Kadang kala penyelidik didapati telah 

mengubah item-item dalam salah satu ujian secara tidak sengaja atau tidak sengaja.  

Contohnya, setelah mentadbir praujian, terdapat cubaan untuk memperbaiki kandungan 

instrumen dalam pascaujian seperti membetulkan ejaan, membuang soalan-soalan 

lemah, menulis semula soalan-soalan tertentu dan sebagainya.  Perubahan-perubahan 

ini boleh menyebabkan kesan pada instrumentasi dan boleh mempengaruhi hasil kajian 

yang dilaksanakan.  Bagi mengurangkan ancaman ini, penyemakan item dalam kajian 

rintis dijalankan sebelum melaksanakan kajian sebenar.  Setiap item yang terdapat di 

dalam instrumen yang digunakan semasa praujian dikekalkan dalam pascaujian tanpa 

diubah bilangan atau maksud soalan-soalan tersebut. 

 

e. Keciciran 

Dalam setiap kajian, kemungkinan ada subjek yang tidak dapat mengikuti program ini 

sehingga ke hujung tamatnya kajian tersebut.  Keadaan ini dinamakan keciciran.  

Subjek yang tercicir daripada eksperimen boleh mempengaruhi eksperimen.  Ini 

ternyata sekali apabila mereka yang tercicir mempunyai ciri-ciri tertentu.   
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Bagi tujuan kajian ini, praujian dijalankan dan subjek kajian yang terdiri 

daripada pegawai TLDM yang berpangkat Lt sehingga kepada Lt Kdr dipilih untuk 

dijadikan kelompok kawalan dan rawatan.  Subjek juga diberikan motivasi untuk hadir 

pada setiap sesi dan kehadiran ini diwajibkan oleh pihak pentadbiran dan pengurusan 

tertinggi di kapal.  Selain itu, kudapan serta keperluan aktiviti kelompok telah 

disediakan dalam kajian ini.  Suasana dan persekitaran di mana aktiviti kelompok ini 

berlangsung pada setiap minggu sentiasa dipastikan bersih, bebas daripada bunyi bising 

dan gangguan daripada pihak luar. 

 

Seperti yang sedia maklum subjek kajian terdiri pegawai tentera yang terlatih, 

berintergriti dan bakal menjadi pemimpin.  Oleh yang demikian, kemungkinan 

menghadapi ancaman ini adalah kurang.  Tambahan pula sebagai seorang anggota 

tentera, mengikut arahan daripada pihak pengurusan atasan adalah wajib dimana 

mereka boleh dikenakan tindakan disiplin atau boleh dibuang kerja jika mengingkari 

arahan.  Oleh yang demikian, ancaman daripada kehilangan terlalu ramai subjek atau 

subjek yang tidak mengambil bahagian dalam kajian dapat dikurangkan.  

 

f. Regresi kepada min  

Menurut Aslina Ahmad (2013), ancaman yang dihadapi oleh kajian eksperimen dari 

segi subjek ialah kesan statistik regresi.  Apabila subjek yang mempunyai skor yang 

ekstrem atau melampau semasa praujian dijalankan, kemungkinan besar apabila 

mereka diuji semula ujian yang berkorelasi dengan pascaujian, skor mereka boleh 

mempengaruhi skor min.   
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Bagi mengurangkan ancaman regresi statistik dalam kajian ini, pengkaji telah 

memilih kaedah eksperimen tulen di mana kesemua pegawai TLDM yang berpangkat 

Lt sehingga Lt Kdr yang berkhidmat di kapal-kapal TLDM telah dipilih sebagai subjek 

kajian bagi menduduki praujian.  Seterusnya, subjek kajian diagihkan secara rawak 

bebas ke dalam kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan bagi mengurangkan 

ancaman regresi kepada min. 

 

Selain itu, semasa data dianalisis, ujian MANOVA digunakan dengan 

mengambil praujian sebagai kovariat.  Oleh itu, sebelum skor bagi pascaujian 

dianalisis, skor dalam praujian telah dianalisis terlebih dulu bagi mengurangkan kesan 

statistik regresi di mana subjek kajian dalam kumpulan kawalan dan rawatan yang 

terlibat adalah bersifat seragam (homogeneous).  Adalah sangat penting untuk 

memastikan skor min antara kumpulan eksperimen dan kumpulan kawalan adalah agak 

sama para peringkat praujian (Nor Hamizah dan lain-lain, 2021; Kim dan lain-lain, 

2018; Muhammad Anwar, Ijaz Tatlah & Intzar Butt, 2018).  Skor min merupakan syarat 

dalam reka bentuk kajian eksperimen untuk memastikan tidak terdapat perbezaan 

signifikan antara kumpulan apabila ujian MANOVA satu hala dijalankan (Malhotra, 

2015).  

 

g. Ancaman pemboleh ubah extraneous 

Dalam setiap kajian berbentuk eksperimen, terdapat kemungkinan ciri-ciri yang 

dimiliki oleh peserta kajian boleh mempengaruhi dapatan kajian, antaranya seperti 

perbezaan pengalaman yang dimiliki oleh peserta berhubung dengan rawatan yang 

bakal diberikan dalam kajian (Noraini dan lain-lain, 2016).  Bagi tujuan kajian ini, 
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usaha untuk mengurangkan ancaman pemboleh ubah extraneous dijalankan dengan 

melaksana kawalan terhadap beberapa pemboleh ubah.   

 

Antaranya, subjek yang terlibat adalah pegawai TLDM yang berpangkat 

Leftenan (Lt) sehingga Leftenan Komander (Lt Kdr) yang mempunyai pengalaman 

kerja tidak kurang daripada lima tahun.  Oleh yang demikian, kesemua subjek kajian 

mempunyai pengalaman belayar dan pengalaman bekerja di unit bagi tempoh masa 

yang sama.  Selain itu, subjek kajian yang dipilih adalah daripada kapal-kapal yang 

terdapat di Pangkalan TLDM Lumut sahaja iaitu Armada TLDM dan tidak melibatkan 

kapal-kapal dari pangkalan TLDM yang lain seperti di Kuantan atau di Langkawi bagi 

mengurangkan jurang kesan daripada perbezaan persekitaran.  Selain itu, pegawai 

TLDM yang bertugas di unit-unit di darat juga dikecualikan daripada kajian ini.  

Ringkasnya, kajian ini telah menggunakan homogeneous sampling, iaitu pegawai 

TLDM yang mempunyai latar belakang latihan ketenteraan serta persekitaran kerja 

yang hampir sama. 

 

h. Kesan pengumpul data 

Keberkesanan sesuatu rawatan tertakluk kepada cara fasilitator mengendali intervensi 

dan pengumpulan data.  Dengan kata lain, bias tertentu diperkenalkan.  Penemuan sukar 

digeneralisasi kepada keadaan berlainan apabila rawatan dikendalikan oleh pengajar 

yang berbeza.  Bagi tujuan mengurangi ancaman ini, kaunselor TLDM dijemput untuk 

menyertai setiap sesi kelompok dan perjumpaan yang telah diadakan.  Sepanjang kajian 

dilaksanakan, kaunselor TLDM telah membantu dan memberikan maklum balas yang 

dikehendaki pada setiap masa.  Fasilitator juga dipantau oleh kaunselor TLDM agar 

pelaksanaan sesi kelompok adalah mengikut objektif dan langkah-langkah yang telah 
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dijelaskan dalam modul tersebut.  Di samping itu, fasilitator yang mengendalikan 

intervensi kecerdasan emosi adalah terdiri daripada fasilitator yang sama dan bukan 

terdiri daripada mereka yang berbeza.  Hal ini dapat mengelak ancaman dari segi 

pelaksanaan kajian.  Ancaman dari segi pelaksanaan kajian dapat dikurangkan apabila 

fasilitator yang sama menjalankan intervensi untuk kumpulan rawatan (Faridah, 

Ramlah & Norhasbiah, 2015). 

 

Modul Kecerdasan Emosi yang dilaksanakan telah dibuat kesahan kandungan 

oleh beberapa orang pakar dalam bidang kaunseling.  Senarai pakar yang telah dipilih 

untuk mengesahkan kandungan Modul Kecerdasan Emosi ini adalah terdiri daripada 

pensyarah-pensyarah kanan dan ahli akademik dari universiti tempatan.  Pakar bagi 

kesahan kandungan telah dipilih setelah pengkaji mendapat maklumat latar belakang 

mereka yang berkepakaran kaunseling dan mempunyai pengalaman yang luas dalam 

bidang tersebut.  Selain itu, terdapat juga pakar yang merupakan penilai modul, 

kaunselor dalam TLDM dan pakar kecerdasan emosi yang turut dipilih sebagai pakar 

bagi tujuan kesahan kandungan modul.  Kesimpulannya, kajian ini telah mengambil 

langkah-langkah yang sewajarnya bagi mengurangkan ancaman yang mungkin timbul 

dalam kajian berbentuk eksperimen. 

 

 

3.2.3  Etika kajian 

 

Etika adalah norma atau piawaian kelakuan yang memandu pilihan moral berkaitan 

kelakuan dan perhubungan kita dengan orang lain.  Tujuannya adalah untuk 
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menentukan tiada subjek kajian yang tercedera secara mental atau fizikal atau 

mengalami kesan yang tidak diingini daripada aktiviti penyelidikan ini. 

 

Kesahan dan kebolehpercayaan sesuatu kajian bergantung sepenuhnya kepada 

etika seseorang pengkaji (Merriam, 2009).  Oleh itu, sebelum pengumpulan data 

dilakukan, penjelasan diberikan kepada subjek kajian tentang objektif, tujuan dan 

bentuk kajian yang dijalankan.  Mereka perlu mengetahui hak mereka, bagaimana 

maklumat dianalisis dan siapa yang berhak mengakses maklumat tersebut.  Hal ini bagi 

mengelak pertembungan pendapat yang mungkin wujud antara subjek dengan pengkaji.  

Keberkesanan kajian amat bergantung kepada kerjasama dan keikhlasan subjek yang 

terlibat dalam kajian ini. 

 

Menurut Chua (2014), dalam menjalankan penyelidikan, pengkaji perlu 

mematuhi peraturan dan etika penyelidikan.  Terdapat beberapa etika penyelidikan 

yang diutamakan.  Yang pertama, subjek mengambil bahagian dalam kajian secara 

sukarela tanpa paksaan.  Selain itu, kedudukan, status dan pengaruh tidak digunakan 

untuk memaksa seseorang itu untuk menyertai sesuatu penyelidikan.  Segala keperluan 

perlu dijelaskan kepada subjek kajian. Hal ini termasuklah hak mereka dan keselamatan 

mereka dilindungi dan juga dijelaskan bagaimana perkara ini dipastikan terjamin.  

Persetujuan bertulis daripada subjek kajian diperoleh terlebih dahulu sebelum kajian 

dimulakan. 

 

Seterusnya, laporan dapatan kajian dilakukan tidak berasaskan identiti subjek 

serta tidak mendedahkan penemuan penyelidikan berdasarkan individu.  Hak 

kerahsiaan perlu diutamakan bagi memastikan maklumat subjek kajian sentiasa dijaga.  
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Subjek kajian berhak membantah sekiranya mereka tidak bersetuju dengan hasil data 

yang dikumpulkan dalam kajian ini. Penilaian dan laporan yang disediakan sentiasa 

terjaga dari segi kerahsiaan dan data yang sulit. Maka pelaporan tanpa kebenaran 

daripada pihak-pihak terlibat adalah tidak wajar dan tidak beretika. 

 

Ketiga, seseorang pengkaji perlu bertanggungjawab melindungi subjek 

daripada apa-apa kesan negatif seperti kecederaan fizikal atau mental setelah melalui 

proses kajian.  Pengkaji bertanggungjawab sepenuhnya terhadap sebarang implikasi 

yang berlaku kepada peserta kajian yang terlibat dalam penyelidikan (Garis Panduan 

Etika Penyelidikan, 2018).  Selain itu, pengkaji perlu nyatakan secara jujur tentang 

akibat dan risiko yang akan dihadapi oleh subjek kajian walau mungkin mengakibatkan 

subjek kajian membuat keputusan untuk tidak menyertai kajian. Hal ini turut dilakukan 

dalam kajian ini. 

  

Di samping itu, Chua (2014) juga menekankan bahawa pengkaji perlu mengelak 

daripada membohongi peserta kajian dari segi menyembunyikan sesuatu daripada 

pengetahuan peserta.  Pembohongan boleh dilakukan secara pasif atau aktif dan ianya 

perlu dielakkan.  Tambahan pula ianya adalah salah dari segi etika penyelidikan. 

 

Akhir sekali, laporan ditulis secara jujur tanpa mengubah suai data dan hasil 

kajian yang memberikan implikasi negatif terhadap peserta dan keseluruhan proses 

penyelidkan yang dijalankan.  Bagi memastikan penyelidikan yang dihasilkan 

mematuhi etika penyelidikan, kesemua prinsip utama yang digariskan oleh Chua (2014) 

telah dipatuhi dalam kajian ini. 
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3.3 Prosedur pengumpulan data  

 

Menurut buku panduan penyelidikan eksperimen yang diterbitkan oleh Institut 

Pendidikan Guru Malaysia (2018), kaedah pengumpulan data dalam kajian berbentuk 

eksperimen perlu sesuai dengan objektif, soalan dan hipotesis kajian dan dijelaskan 

dengan terperinci.  Menurut Shamoo dan Resnik (2015), pengumpulan data dilihat 

sebagai fasa penting dalam menguji hipotesis kajian dan teori saintifik.  Setiap fasa 

dalam penyelidikan berbentuk eksperimen seperti perancangan kajian, prosedur dan 

kaedah, pengumpulan dan analisis data serta penggunaan kaedah statistik perlu 

dijelaskan secara terperinci oleh pengkaji.  Adalah menjadi tanggungjawab pengkaji 

untuk mematuhi etika kajian pada setiap fasa kajian iaitu daripada awal sehingga tamat 

kajian.   

 

Prosedur pengumpulan data digambarkan dalam Rajah 3.1.  Data dalam kajian 

ini telah diperoleh melalui kaedah kuantitatif dengan menggunakan instrumen 

berbentuk soal selidik pra dan pascaujian.    
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Rajah 3.1. Prosedur Pengumpulan Data 
  

Mendapatkan surat kebenaran daripada pihak pengurusan tertinggi Pangkalan 
TLDM Lumut 

Mengadakan perjumpaan dengan Pegawai-pegawai Memerintah/ Pegawai 
Laksana kapal-kapal di Pangkalan TLDM Lumut 

 

Mengadakan perbincangan dengan Pegawai Tadbir kapal-kapal  
dan Kaunselor TLDM 

 

Memilih dan mendapatkan persetujuan subjek, memberi taklimat dan 
melaksanakan praujian 

Menjalankan pascaujian kepada kumpulan kawalan dan rawatan 

Membahagikan subjek secara rawak kepada kumpulan kawalan dan rawatan 

Kumpulan rawatan mengikuti intervensi Modul Kecerdasan Emosi 

Proses mengumpul dan menganalisis data 

Memajukan surat permohonan kebenaran menjalankan penyelidikan kepada 
pihak pengurusan tertinggi Pangkalan TLDM Lumut 

Dapatan kajian 
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Kebenaran menggunakan soal selidik telah diperoleh dengan menghubungi 

pengasas soal selidik melalui e-mel dan seterusnya kajian rintis dijalankan bagi 

menentukan kesahan dan kebolehpercayaan soal selidik tersebut.  Memandangkan 

kajian ini menggunakan kaedah eksperimen tulen, maka kajian rintis dijalankan untuk 

menentukan kesahan dan kebolehpercayaan Modul Kecerdasan Emosi yang digunakan 

sebagai intervensi bagi kumpulan rawatan.   

 

Sebelum kajian ini dijalankan, beberapa langkah awal telah diambil.  Antaranya 

adalah mendapatkan surat kebenaran daripada pihak pengurusan Pangkalan TLDM 

Lumut dan Pegawai Memerintah kapal-kapal di Pangkalan TLDM Lumut untuk 

menjalankan kajian di pangkalan tersebut.  Seterusnya, pegawai tadbir kapal-kapal di 

lokasi kajian ditemui dan seterusnya perbincangan dilakukan dengan kaunselor TLDM 

untuk mendapatkan pandangan kaunselor TLDM bagi melancarkan pelaksanaan 

intervensi Modul Kecerdasan Emosi.  Pegawai TLDM yang berpangkat Leftenan 

sehingga Leftenan Komander dan sedang berkhidmat di kapal-kapal TLDM di 

pangkalan TLDM Lumut seramai 123 orang telah dikenalpasti sebagai subjek kajian.  

Langkah seterusnya ialah memberi taklimat kepada subjek yang terlibat tentang 

pelaksanaan kajian dan menjalankan praujian sebelum membahagikan subjek kepada 

dua kumpulan iaitu seramai 35 orang subjek dalam setiap kumpulan kawalan dan 

rawatan menggunakan kaedah pemilihan secara rawak.  Bilangan subjek kajian 

sebanyak 70 orang adalah disebabkan kekangan yang dihadapi oleh sesetengah pegawai 

dari segi tugas operasi dan pelayaran yang menghalang mereka dari memberikan 

komitmen secara sepenuhnya untuk menyertai kajian berbentuk eksperimen ini.  

Menurut Mohd Majid (2005), penggunaan saiz sampel digalakkan melebihi 30 orang, 
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dengan andaian taburan normal biasanya dipenuhi apabila saiz sampel melebihi 30 

orang. 

 

Seterusnya, kumpulan rawatan menjalani proses pembelajaran melalui 

intervensi Modul Kecerdasan Emosi bagi tempoh enam bulan sebelum pengkaji 

menjalankan pascaujian sebaik sahaja kumpulan rawatan selesai menjalani intervensi 

tersebut.  Kesemua subjek kajian dalam kumpulan kawalan dan rawatan juga menerima 

intervensi sedia ada anjuran pihak kaunseling TLDM seperti pelaksanaan ceramah 

motivasi, ceramah agama, kuliah subuh, aktiviti bina semangat, aktiviti berkaitan 

pembinaan modul insan dan juga diberikan soalselidik seperti penilaian kepuasan 

pelanggan dan inventori pengurusan pekerjaan secara berkala.  Perkhidmatan 

kaunseling ini disediakan oleh Markas Pemerintahan Armada Barat (MPAB) yang 

bertanggunjawab bagi urusan hal ehwal kebajikan anggota TLDM.   

 

Selain kumpulan rawatan, kumpulan kawalan yang tidak mengikut intervensi 

Modul Kecerdasan Emosi juga diberikan pascaujian.  Oleh yang demikian, terdapat dua 

ukuran ulangan yang telah dilaksanakan, iaitu praujian (sebelum intervensi 

dilaksanakan) dan pascaujian (selepas enam bulan intervensi Modul Kecerdasan Emosi 

dilaksanakan) dalam kajian ini.  Kajian ini menggunakan instrumen yang sama untuk 

praujian dan pascaujian.  Sekiranya terdapat perbezaan pascaujian antara kumpulan 

kawalan dengan kumpulan rawatan, ini menunjukkan bahawa pengendalian rawatan 

memberi kesan terhadap subjek kajian (Zainal Badli, 2008).  Maka, dapatan kajian 

boleh menentukan kesan intervensi Modul Kecerdasan Emosi ke atas tahap kecerdasan 

emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  
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Pada awal praujian, pemboleh ubah bebas dalam kajian ini adalah kecerdasan 

emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  Setelah intervensi 

kecerdasan emosi dilaksanakan, pengkaji telah menjalankan pasca ujian di mana 

pemboleh ubah bebas adalah Modul Kecerdasan Emosi dan pemboleh ubah bersandar 

pula adalah kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  

 

Ukuran skor pemboleh ubah bersandar pada awal kajian (praujian) telah 

dibandingkan dengan ukuran skor pemboleh ubah bersandar pada akhir intervensi 

(pascaujian).  Tahap kecerdasan emosi pada awal praujian dibandingkan dengan tahap 

kecerdasan emosi di akhir program intervensi iaitu dalam pascaujian.  Selain itu, kajian 

juga memfokuskan kepada tahap kepuasan kerja dan tahap komitmen terhadap 

organisasi kumpulan rawatan pada awal praujian dan pascaujian.  

 

Lanjutan daripada perbandingan skor pemboleh ubah bersandar dalam praujian 

dan pascaujian kumpulan rawatan, perbandingan skor pemboleh ubah bersandar antara 

praujian dan pascaujian juga dijalankan dalam kumpulan kawalan.  Seterusnya, hasil 

keputusan pascaujian ketiga-tiga pemboleh ubah bersandar antara kumpulan kawalan 

dibandingkan dengan hasil ujian pascaujian dalam kumpulan rawatan.  Secara 

ringkasnya, prosedur pengumpulan data bagi kajian ini adalah sama seperti yang telah 

digunakan oleh Norhayati, Shaferul dan Mohd Fauzi (2013) dan ditunjukkan dalam 

Rajah 3.1. 
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3.4 Populasi dan subjek kajian 

 

Tentera Laut Diraja Malaysia (TLDM) adalah merupakan salah satu perkhidmatan 

Angkatan Tentera Malaysia (ATM) dan merupakan agensi utama yang 

bertanggungjawab ke atas kedaulatan perairan negara dan mempertahanankan 

kepentingan maritim negara.  Kawasan perairan yang telah dipertanggungjawabkan 

kepada TLDM meliputi 603, 210 kilometer persegi, (kurang dua kali ganda keluasan 

daratan Malaysia iaitu seluas 329, 860 km persegi).  Kawasan perairan ini merangkumi 

Lautan India (Indian Ocean), Selat Melaka, Laut China Selatan dan Laut Sulu.  Jarak 

laut dari persisiran pantai pula adalah sejauh 200 km yang dinamakan zon ekonomi 

eksklusif milik negara.  Justeru, boleh dikatakan pegawai dan anggota TLDM sentiasa 

berada dalam keadaan berjaga-jaga bagi menghadapi sebarang kemungkinan. 

 

 Bagi memenuhi keperluan tugas dan tanggungjawab yang telah dinyatakan, 

organisasi TLDM telah digubal dengan sebaik mungkin.  TLDM telah dibahagi kepada 

dua Markas Pemerintahan yang dikenali sebagai Markas Pemerintahan Armada Barat 

(MPAB) dan Markas Pemerintahan Armada Timur (MPAT).  Sebanyak empat buah 

markas formasi telah ditubuhkan di Malaysia (RMN Bluelist, 2022).  MPAB 

dibahagikan kepada dua markas formasi iaitu Markas Wilayah Laut I di Kuantan, 

Pahang dan Markas Wilayah Laut III di Langkawi.  MPAT pula di bahagikan kepada 

markas formasi Kota Kinabalu, Sabah dan Markas Wilayah Laut II di Sandakan, Sabah.  

MPAB yang berpangkalan di Perak dan MPAT yang berpangkalan di Kota Kinabalu, 

Sabah adalah merupakan pangkalan laut TLDM yang terbesar.  Walau bagaimanapun, 

MPAB di Pangkalan TLDM di Perak mempunyai populasi anggota TLDM yang paling 
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ramai (RMN Blue List, 2022).  Oleh yang demikian, MPAB di Pangkalan TLDM Perak 

telah dipilih sebagai lokasi bagi tujuan kajian ini. 

  

Semua subjek dalam populasi tidak dipilih untuk terlibat dalam kajian kerana 

bilangan pegawai yang terlalu ramai.  Hal ini kerana bilangan subjek kajian yang ramai 

memerlukan jangka masa kajian yang lama, kos yang tinggi serta memerlukan tenaga 

khidmat fasilitator yang ramai untuk menjalankan intervensi dan mengumpul data.  

Maka pemilihan sebahagian kecil daripada sekumpulan besar kumpulan sasaran ini 

telah dilaksanakan dan ianya dikenali sebagai persampelan dan kemudian sekumpulan 

kecil yang terlibat dalam pemilihan ini pula telah dikenalpasti dan dikenali sebagai 

sampel kajian.  Setiap individu dalam kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan 

dikenali sebagai subjek kajian. 

 

Secara keseluruhannya, kerangka persampelan iaitu senarai lengkap bagi 

populasi kajian ini telah diperoleh daripada Navy Bluelist (2022) yang merupakan 

senarai nama pegawai dan unit berkenaan.  Menurut Sulaiman (2005), kerangka 

persampelan merupakan senarai lengkap bagi populasi keseluruhan yang terlibat dalam 

kajian.  Seterusnya, subjek kajian dipilih secara persampelan rawak iaitu pengkaji telah 

memilih sampel daripada satu populasi yang dikaji secara rawak.   

 

Justifikasi kepada pemilihan kaedah ini ialah berdasarkan kepada kerangka 

persampelan yang diperolehi daripada sumber-sumber yang ada iaitu pecahan subjek 

berdasarkan kepada kategori pangkat dalam TLDM.  Bagi tujuan persampelan, populasi 

daripada sebuah pangkalan TLDM dibahagikan kepada sub populasi mengikut unit dan 

kapal.  Data berkenaan populasi mengikut unit dan kapal diperoleh daripada Navy 
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Bluelist 2022 yang dikemaskini oleh Bahagian Sumber Manusia di ibu pejabat TLDM 

di Kementerian Pertahanan Malaysia.  Populasi keseluruhan pegawai TLDM di 

Malaysia dianggarkan seramai 1900 orang yang terdiri daripada pelbagai pangkat dan 

jawatan iaitu daripada pegawai TLDM yang berpangkat Pegawai Kadet sehingga ke 

pangkat Laksamana.  Senarai pangkat dan hirarki kuasa pemerintah yang tertinggi 

dalam TLDM diketuai oleh Laksamana Armada iaitu Duli Yang Maha Mulia Seri 

Paduka Baginda Yang Dipertuan Agung sendiri.  Daripada bilangan pegawai ini, 

sejumlah 664 orang pegawai TLDM sedang berkhidmat di Pangkalan TLDM Lumut.  

 

Subjek kajian ini adalah merupakan pegawai berpangkat Leftenen (Lt) TLDM 

dan Leftenan Komander (Lt Kdr) TLDM yang bertugas di kapal-kapal TLDM yang 

terdapat di Pangkalan TLDM Perak.  Di samping itu juga, mereka ini terdiri daripada 

pegawai wanita dan lelaki yang berstatus bujang atau telah berkeluarga.  Subjek kajian 

terdiri daripada pelbagai kepakaran dengan jangka masa perkhidmatan melebihi lima 

tahun. 

 

Daripada 1900 orang pegawai TLDM di Malaysia, seramai 1168 orang pegawai 

dikenalpasti sebagai pegawai yang berpangkat daripada Lt sehingga Lt Kdr.  Daripada 

1168 orang pegawai yang berpangkat Lt sehingga Lt Kdr di TLDM, dianggarkan 

seramai 425 orang pegawai kini sedang berkhidmat di Pangkalan TLDM Perak. 

 

Tumpuan seterusnya adalah kepada bilangan pegawai yang berpangkat Lt 

sehingga Lt Kdr dan diperjawatkan di kapal-kapal TLDM di Pangkalan TLDM Lumut.  

Daripada 425 orang pegawai yang berpangkat Lt sehingga Lt Kdr di Pangkalan TLDM 

Lumut, seramai 123 orang pegawai berpangkat Lt hingga Lt Kdr dikenalpasti bertugas 
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di kapal-kapal di Pangkalan TLDM Lumut.  Seramai 302 orang pegawai pula menjawat 

pelbagai jawatan di unit-unit lain di Pangkalan TLDM Lumut. 

 

 Mengikut Cohen dan lain-lain (2007) dan Gall dan lain-lain (1996), kajian 

eksperimen yang menggunakan kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan memerlukan 

15 orang subjek sebagai jumlah paling minima bagi tujuan perbandingan.  Untuk tujuan 

kajian ini, pengkaji telah mendapatkan senarai nama pegawai di kapal-kapal Pangkalan 

TLDM Lumut yang berpangkat Lt TLDM dan Lt Kdr TLDM berjumlah seramai 123 

melalui pejabat kawalan berek utama di armada.  Kesemua pegawai tersebut telah 

diberikan borang soal selidik bagi tujuan pemilihan sampel kajian. 

 

Seterusnya, pemilihan subjek kajian seramai 70 orang pegawai dilakukan secara 

rawak.  Jadual 3.2 menunjukkan pemilihan subjek kajian daripada keseluruhan kapal-

kapal yang terdapat di Pangkalan TLDM Lumut beserta bilangan pegawai yang terpilih 

daripada setiap kapal.  Dalam kajian ini, kriteria pemilihan sampel yang ditetapkan oleh 

penyelidik ialah pegawai berpangkat Lt TLDM dan Lt Kdr TLDM yang bertugas di 

kapal-kapal di Pangkalan TLDM Lumut.  Subjek kajian yang terpilih terdiri daripada 

pegawai TLDM yang telah berkhidmat lebih daripada lima tahun.  Tempoh 

perkhidmatan melebihi lima tahun dan ke atas adalah merangkumi pengalaman latihan 

asas ketenteraan dan perjawatan di beberapa unit dan kapal TLDM yang berbeza 

mengikut kepakaran pegawai (BRL 1066 Jil 1, Edisi 3).  Oleh yang demikian, subjek 

kajian mempunyai pengalaman bekerja yang luas di unit yang dapat memberi 

pengalaman kerja yang jitu kepada pegawai muda untuk menilai kepuasan kerja dan 

komitmen terhadap organisasi TLDM. 
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Jadual 3.2 

Pemilihan Subjek daripada Kapal di Pangkalan TLDM 

Kapal Populasi Pegawai 
(Lt dan Lt Kdr) 

Subjek 
Kajian 

KAPAL DIRAJA (KD) JEBAT 8 7 
KAPAL DIRAJA (KD) LEKIU 8 2 
KAPAL DIRAJA (KD) LEKIR 8 5 
KAPAL DIRAJA (KD) KASTURI 8 7 
KAPAL DIRAJA (KD) INDERASAKTI 10 6 
KAPAL DIRAJA (KD) MAHAWANGSA 7 3 
KAPAL DIRAJA (KD) HANG TUAH 2 1 
KAPAL DIRAJA (KD) JERAI 5 3 
KAPAL DIRAJA (KD) KINABALU 5 5 
KAPAL DIRAJA (KD) MAHAMIRU 5 1 
KAPAL DIRAJA (KD) LEDANG 4 2 
KAPAL DIRAJA (KD) LAKSAMANA 
HANG NADIM 

4 1 

KAPAL DIRAJA (KD) LAKSAMANA 
MUHAMAD AMIN 

3 - 

KAPAL DIRAJA (KD) LAKSAMANA 
TUN ABDUL JAMIL 

5 4 

KAPAL DIRAJA (KD) LAKSAMANA 
TUN PUSMAH 

4 2 

KAPAL DIRAJA (KD) PERANTAU 7 4 
KAPAL DIRAJA (KD) GAGAH 
SAMUDERA 

7 5 

KAPAL DIRAJA (KD) TEGUH 
SAMUDERA 

16 10 

KAPAL LAYAR DIRAJA (KLD) TUNAS 
SAMUDERA 

4 2 

BOT CB 02 1 - 
KAPAL TUNDA DIRAJA (KTD) PENYU 2 - 
JUMLAH 123 70 

 

Menurut Noraishah Daud (2010), tempoh perkhidmatan pekerja memberi kesan 

kepada kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  Pekerja yang mempunyai 

tempoh perkhidmatan yang lebih daripada lima tahun didapati mempunyai tahap 

kepuasan yang lebih stabil serta mempunyai komitmen yang lebih tinggi terhadap 

organisasi.  Oleh yang demikian, tempoh perkhidmatan melebihi lima tahun dijangka 

dapat menyumbang kepada perolehan maklum balas yang lebih jitu berkenaan tahap 
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sedia ada kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam 

kalangan subjek kajian.  Di samping itu, kerjaya sebagai pegawai TLDM memerlukan 

individu bertugas di kapal dan di unit-unit di darat.  Maka gabungan pengalaman subjek 

kajian yang pernah bertugas di kapal dan di unit dijangka sampel yang terbaik bagi 

tujuan kajian ini. 

 

Kajian ini hanya melibatkan sebuah Pangkalan TLDM di Perak.  Sebanyak 123 

soal selidik telah diedarkan melalui talian Google Survey kepada subjek kajian.  Kadar 

pulangan soal selidik subjek kajian adalah 100% di mana kesemua pegawai telah 

menjawab soal selidik yang diedarkan walaupun tempoh masa yang diambil untuk 

subjek kajian memberi respon berbeza.  Terdapat subjek kajian yang tidak dapat 

memberikan maklum balas dalam tempoh masa yang ditetapkan disebabkan kapal 

terlibat dalam operasi pelayaran, pegawai terlibat dengan tugas atau kursus di luar 

negara.  Setelah dihubungi berulangkali, kesemua data praujian daripada 123 orang 

subjek berjaya diperoleh.  Apabila kaedah kaji selidik digunakan sebagai strategi 

penyelidikan, ini membenarkan pengkaji mengumpul data borang soal selidik 

menggunakan aplikasi google form.  Prosedur ini amat berguna untuk pengkaji 

mengumpulkan data dengan lebih tepat, kurang pilih kasih dan berkualiti (Creswell 

2016). 

 

Pensampelan rawak mudah (Simple random sampling) ditakrifkan sebagai satu 

sampel saiz, n dipilih dari satu populasi, N, di mana setiap ahli dalam populasi 

mempunyai peluang yang sama untuk dipilih.  Pensampelan rawak mudah merupakan 

kaedah yang paling mudah bagi memilih unit atau subjek dan merupakan asas kepada 
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bentuk-bentuk pensampelan yang lain.  Ianya sesuai digunakan apabila populasi 

mempunyai sifat yang hampir seragam.   

 

Bagi tujuan kajian ini, kesemua subjek kajian seramai 123 orang pegawai 

mempunyai sifat keseragaman dari segi jawatan iaitu sebagai pegawai TLDM dan dari 

segi tempat diperjawatkan iaitu di kapal-kapal TLDM di Lumut.  Akhir sekali, seramai 

70 orang pegawai yang terdiri daripada campuran pegawai lelaki dan wanita bersetuju 

menjadi sampel kajian dan diagihkan secara rawak dalam kumpulan rawatan dan 

kumpulan kawalan.  Saiz sampel yang melebihi 30 orang dan berada di bawah 

lingkungan 500 orang adalah sesuai untuk dijadikan sampel kajian bagi penyelidikan 

yang melibatkan kajian tingkah laku seperti mana yang dicadangkan oleh Roscoe 

(Sumaiyah & Rosli, 2011).  Kebanyakan kajian eksperimen yang dijalankan dengan 

menggunakan kumpulan kawalan dan rawatan didapati menggunakan bilangan sampel 

dalam lingkungan 60 sehingga 75 orang (Kiplie, 2014).  Pemboleh ubah bersandar yang 

utama dalam kajian ini adalah kecerdasan emosi manakala pemboleh ubah bersandar 

yang lain adalah kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.   

 

Keseluruhan pelaksanaan kajian ini dijelaskan dengan lebih terperinci seperti 

yang ditunjukkan pada Rajah 3.2.  Dalam kajian ini, instrumen soal selidik yang 

digunakan terbahagi kepada lima bahagian iaitu ciri demografi, item bagi mengukur 

kecerdasan emosi, item bagi mengukur kepuasan kerja, item bagi mengukur komitmen 

organisasi dan maklum balas subjek kajian terhadap intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi.  Bahagian ini turut melihat kesahan, kebolehpercayaan dan kajian rintis bagi 

instrumen yang digunakan dalam kajian ini. 
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Menurut Junyong (2017), adalah penting untuk dijalankan kajian rintis bagi 

memperbaiki kualiti dan keefisienan kajian sebenar.  Di samping itu, kajian rintis 

dijalankan untuk menilai keseluruhan proses yang terlibat dalam kajian sebenar seperti 

aspek keselamatan intervensi atau rawatan yang digunakan dalam kajian, mendapatkan 

anggaran bagi saiz sampel serta meningkatkan pengalaman pengkaji berkaitan kaedah 

penyelidikan sebenar.  Mohd. Najib (2003), turut menekankan bahawa kajian rintis 

sangat penting untuk dijalankan dalam kajian tinjauan.   
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Rajah 3.2. Ringkasan Pelaksanaan Kajian 

INSTRUMEN KAJIAN 
1. Soal selidik SSRI - 33 
soalan.  
2. Soal selidik JSS - 36 
soalan. 
3. Soal selidik OCQ - 18 
soalan. 

PENGUMPULAN DATA 
1. Mengedar soal selidik sebelum dan selepas 
intervensi untuk melihat keberkesanan modul  
2. Data pascaujian dikumpul selepas tempoh 
enam bulan intervensi Modul Kecerdasan Emosi 
 

PENDAHULUAN 
Kajian eksperimen tulen prapasca ujian ini dijalankan untuk menilai keberkesanan dan kejayaan Intervensi Modul Kecerdasan Emosi yang 
dikendalikan oleh pengkaji dalam meningkatkan tahap kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi pegawai TLDM 
di Pangkalan TLDM Lumut. Kajian ini memberikan informasi dan gambaran awal tentang tahap kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan 
komitmen terhadap organisasi pegawai tentera dalam usaha melahirkan perajurit yang bukan sahaja mempunyai ilmu ketenteraan malah 
kemahiran seperti kesepaduan intelek, kecerdasan emosi dan perlakuan positif. 

PERNYATAAN MASALAH 
1. Bidang ketenteraan mengalami perubahan seperti kaedah dan budaya serta persekitaran kerja. Anggota tentera sentiasa 

berhadapan dengan keadaan emosi tidak menentu dan mencabar. 
2. Masalah berkaitan emosi dalam kalangan pegawai tentera sentiasa wujud dalam keadaan aman mahupun sewaktu peperangan. 
3. Ketidaktentuan emosi mewujudkan masalah dalam diri pegawai tentera, kepada rakan sekerja, keluarga dan organisasi 

ketenteraaan. 

TUJUAN 
KAJIAN 
Kajian ini 
bertujuan untuk 
melihat kesan 
intervensi 
Modul 
Kecerdasan 
Emosi terhadap 
kecerdasan 
emosi, 
kepuasan kerja 
dan komitmen 
terhadap 
organisasi. 

KEPENTINGAN 
KAJIAN 

1. Meningkatkan 
tahap kesedaran 
TLDM tentang 
kepentingan 
kecerdasan emosi 
dalam kalangan 
warga tentera. 
2. Memanfaatkan 
organisasi TLDM ke 
arah modal insan 
secara menyeluruh. 

OBJEKTIF KAJIAN 
1. Mengukur tahap kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap 
organisasi pegawai TLDM. 
2. Mengetahui sama ada terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi, kepuasan 
kerja, komitmen terhadap organisasi yang signifikan dalam praujian dan pascaujian 
antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan. 
3. Mengetahui sama ada terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi, kepuasan 
kerja, komitmen terhadap organisasi yang signifikan antara praujian dan pascaujian 
dalam kumpulan rawatan. 
4. Mengetahui faktor peramal kecerdasan emosi dalam kalangan anggota TLDM. 
5. Mengetahui pandangan subjek kajian tentang Modul Kecerdasan Emosi.  
 

PERSOALAN KAJIAN dan HIPOTESIS 
KAJIAN 

METODOLOGI/ 
REKABENTUK KAJIAN 

Kajian kuantitatif berbentuk eksperimen 
tulen (prapasca ujian) menggunakan 
Kumpulan Kawalan dan Rawatan dan 
intervensi Modul Kecerdasan Emosi  

Kesan Modul Kecerdasan Emosi untuk 
Meningkatkan Kecerdasan Emosi, Kepuasan 
Kerja dan Komitmen Terhadap Organisasi 

Dalam Kalangan Pegawai TLDM 

KAJIAN RINTIS 
1. Kesahan dan 
Kebolehpercayaan 
Instrumen Kajian 
2. Kesahan dan 
Kebolehpercayaan 
Modul Kecerdasan 
Emosi 

PENSAMPELAN 
1. Populasi pegawai 

TLDM   berpangkat 
Lt dan Lt Kdr di 
Armada Lumut, N = 
123 orang. 

2. Persampelan secara  
rawak 

3. Sampel, n= 67 orang  
dipilih secara rawak 
bebas 

PENGANALISISAN 
DATA 
1.  Peratus, min dan 
frekuensi 
2.  MANOVA 
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3.5. Instrumen kajian, kesahan, kebolehpercayaan dan kajian rintis  

 

Objektif utama kajian rintis adalah untuk menentukan kesahan dan kebolehpercayaan 

instrumen dan modul yang digunakan dalam kajian.  Kajian rintis juga digunakan untuk 

menguji kaedah terbaik mentadbir instrumen dan kesesuaian kaedah analisis.  Dalam 

pelaksanaan kajian rintis, soal selidik dan modul ditadbir kepada sekumpulan subjek 

yang mempunyai ciri yang sama dengan populasi sebenar.   

 

Menurut Mohd Najib lagi, subjek seramai 15 hingga 20 orang adalah mencukupi 

bagi menganalisis kesahan luaran dan saiz sampel bagi kajian rintis tidak perlu besar 

tetapi memadai untuk memenuhi tujuan perbincangan awal yang berkesan tentang 

ujian.  Bagi tujuan penyelidikan ini, kajian rintis telah dijalankan untuk memastikan 

kesahan dan kebolehpercayaan instrumen kajian dan Modul Kecerdasan Emosi.  Selain 

itu, kajian rintis yang telah dijalankan dapat membantu penyelidik untuk melihat 

kesesuaian keseluruhan prosedur kajian sebenar.  Teijlingen dan Hundley (2001) 

menyebut kajian rintis sebagai mini versions of a full-scale study. 

 

Bagi tujuan kajian ini, sebelum kajian rintis dijalankan, soal selidik yang 

digunakan dilihat dan disahkan oleh beberapa pakar bahasa dan seorang siswazah 

lulusan sarjana dalam bidang pengujian dan pengukuran, manakala Modul Kecerdasan 

Emosi yang digunakan dalam kajian ini telah dinilai oleh beberapa pakar bidang 

kaunseling daripada institusi pengajian tinggi tempatan (IPTA) dan TLDM. 

 

Tiga soal selidik yang berlainan digabung untuk digunakan dalam praujian dan 

pascaujian.  Soal selidik tersebut adalah SSRI untuk mengukur tahap kecerdasan emosi, 
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JSS untuk mengukur tahap kepuasan kerja dan OCQ untuk mengukur tahap komitmen 

terhadap organisasi.  Untuk memperoleh kesahan dan kebolehpercayaan instrumen 

tersebut, beberapa langkah telah diambil seperti mengadakan perbincangan dengan 

penyelia dalam proses pemilihan soal selidik, menggunakan kumpulan pakar untuk 

menentukan kesahihan soal selidik yang diterjemah dan melakukan kajian rintis untuk 

menguji kesahan dan kepercayaan instrumen.  

 

Soal selidik yang digunakan merupakan alat kajian yang turut digunakan oleh 

pengkaji tempatan mahupun luar negara.  Sebelum menjalankan prosedur untuk melihat 

kesahan dan kebolehpercayaan instrumen, kebenaran melalui emel daripada penggubal 

soal selidik kecerdasan emosi SSRI iaitu Profesor Schutte di Australia diperoleh dan 

beliau juga telah membantu dengan perkongsian artikel yang menjelaskan secara 

terperinci berkenaan penggunaan instrumen SSRI.   

 

Sebelum memulakan prosedur untuk melihat kesahan dan kebolehpercayaan 

instrumen soal selidik dalam konteks Malaysia, beberapa langkah awal telah dipatuhi 

bagi memastikan kesahihan instrumen yang digunakan (Aslina, 2013).  Antara langkah 

awal yang disarankan oleh Aslina (2013) adalah proses penterjemahan instrumen 

sekiranya instrumen yang diambil adalah dalam versi bahasa Inggeris.  Individu yang 

menterjemah perlu merupakan seseorang yang fasih dalam kedua-dua bahasa iaitu 

bahasa asal instrumen dan bahasa yang diterjemahkan.  Seterusnya, proses 

penterjemahan semula atau back translation dilaksanakan iaitu daripada Bahasa 

Malaysia kepada Bahasa Inggeris bagi menyemak ketepatan bahasa dan kefahaman 

item agar maksud dalam instrumen asal kekal dengan makna ayat yang telah 

diterjemah.  
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Setelah proses back translation selesai, semakan item yang telah diterjemah 

perlu melalui proses terjemahan semula.  Bagi tujuan kajian ini, semakan dari sudut 

ketepatan bahasa dan kefahaman telah dilakukan oleh tiga orang pakar bahasa yang 

terdiri daripada guru cemerlang, guru panitia Bahasa Inggeris dan berpengalaman 

dalam proses penterjemahan dan penerbitan dalam bidang pendidikan di salah sebuah 

sekolah menengah di negeri Pahang.  Semakan kesahan kandungan instrumen juga 

dilaksanakan oleh pegawai pendidikan yang berkelulusan Sarjana Pendidikan dengan 

pengkhususan dalam bidang pengujian dan pengukuran daripada Universiti Malaya. 

 

Secara ringkasnya, bagi memastikan kesesuaian penggunaan ketiga-tiga soal 

selidik tersebut dalam kajian ini, pengkaji telah menjalankan proses terjemahan seperti 

berikut.  Pertama, ketiga-tiga soal selidik diterjemahkan daripada versi asal Bahasa 

Inggeris kepada versi Bahasa Malaysia oleh Pusat Pemajuan Kompetensi Bahasa 

(CALC), Universiti Putra Malaysia.  Seterusnya ketiga-tiga soal selidik dalam versi 

Bahasa Malaysia diterjemah semula ke versi Bahasa Inggeris oleh Institut Terjemahan 

dan Buku Malaysia (ITBM), Kuala Lumpur.  Akhir sekali, versi asal soal selidik dalam 

Bahasa Inggeris dan versi terjemahan dalam Bahasa Inggeris dibanding dan disahkan 

oleh Ketua Panitia dan guru pakar Bahasa Inggeris daripada sebuah sekolah menengah 

di Mentakab, Pahang.  Antara pengkaji yang telah menjalankan proses penterjemahan 

back translation adalah Lai dan Gregory (2019), Ling dan Abdul Ghani (2015), Aslina 

(2013) dan Hafiaton (2008). 

 

Sebanyak tiga soal selidik telah digunakan dalam kajian ini.  Soal selidik 

pertama digunakan untuk mengukur tahap kecerdasan emosi, kedua untuk mengukur 

tahap kepuasan kerja dan ketiga untuk mengukur tahap komitmen terhadap organisasi.  
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Akhir sekali, kebolehpercayaan soal selidik yang digunakan dalam kajian ini diperoleh 

dengan melihat nilai Cronbach Alpha yang didapati daripada kajian rintis yang telah 

dijalankan.  Menurut Azizi Ahmad (2010), kebolehpercayaan merujuk kepada 

ketekalan atau kestabilan keputusan pentaksiran.  Instrumen yang mempunyai nilai 

kebolehpercayaan tinggi apabila seseorang individu mendapat skor yang sama daripada 

instrumen tersebut dan kebolehan individu itu adalah tekal atau trait yang hendak 

diukur itu tidak berubah walaupun diukur berkali-kali dengan instrumen yang sama.  

 

Bagi mengukur kebolehpercayaan soal selidik yang digunakan dalam kajian ini, 

seramai 40 orang pegawai muda yang sedang berkursus di pusat latihan pegawai KD 

SULTAN IDRIS I (KDSI I) telah bersetuju untuk mengambil bahagian dalam kajian 

rintis berikut.  Jumlah responden untuk ujian rintis dianggap mencukupi sebagaimana 

yang dinyatakan oleh Whitehead, Julious, Cooper dan Campbell (2016) di mana jumlah 

di antara 30 sehingga 70 orang responden merupakan jumlah yang ideal bagi 

melaksanakan ujian rintis.  KDSI I dipilih sebagai lokasi bagi menjalankan kajian rintis 

memandangkan subjek kajian merupakan pegawai dalam kursus dan bukan pegawai 

TLDM yang terlibat dalam kajian sebenar.  Hal ini memudahkan subjek kajian untuk 

dikelompokkan dalam satu kumpulan yang besar tanpa diganggu oleh tugas hakiki dan 

tugas-tugas tambahan di unit asal subjek kajian.  

 

Kebenaran untuk menjalankan kajian rintis diperoleh daripada pegawai 

koordinasi kursus dan Pegawai Memerintah KDSI I.  Setelah pengkaji mendapatkan 

kelulusan Pegawai Memerintah KDSI I, sesi bersemuka di antara pengkaji dan subjek 

kajian diadakan di salah sebuah bilik kuliah bagi tujuan menjelaskan objektif dan tujuan 
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kajian serta etika kerahsiaan.  Seterusnya, penerangan jelas dan terperinci diberikan 

mengenai setiap instrumen termasuk cara mengisi maklum balas mengikut skala Likert. 

 

Setelah kesemua peserta kursus yang diberikan penjelasan tentang kajian rintis 

bersetuju untuk mengambil bahagian dalam kajian rintis, pengkaji mengedarkan soal 

selidik yang merupakan gabungan ketiga- tiga soal selidik SSRI, JSS dan QCQ.  

Kesemua peserta memulangkan soal selidik yang telah dijawab dengan lengkap dalam 

masa 40 minit.  Analisis data menggunakan Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS) telah dijalankan untuk menambah baik soal selidik dari segi penterjemahan soal 

selidik serta prosedur pelaksanaan kajian sebenar.  Langkah ini dipercayai dapat 

mengatasi masalah silang budaya dan kesesuaian soalan yang dikemukakan dalam soal 

selidik dengan struktur organisasi TLDM. 

 

 

3.5.1 Maklumat peribadi  

 

Bahagian A dalam soal selidik ini merupakan borang maklumat peribadi subjek kajian.  

Maklumat yang diperlukan dalam bahagian ini seperti jantina, umur, status 

perkahwinan, kelayakan akademik, pangkat, unit, cawangan, jawatan, bangsa, tempoh 

berkhidmat, dan jumlah pendapatan sebulan.  Maklumat ini dikumpul bagi tujuan untuk 

mendapatkan gambaran umum terhadap responden.   
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3.5.2 Instrumen kecerdasan emosi 

 

Bahagian B mengandungi soalan Schutte Self-Report Inventory (SSRI) yang direka 

cipta oleh Schutte pada tahun 1998 berdasarkan model asal kecerdasan emosi Salovey 

and Mayer pada tahun 1990 (Schutte, Malouff & Bhullar, 2009).  Instrumen ini 

mengandungi 33 item dan dirangka untuk mengenalpasti emosi, mengurus emosi dalam 

diri sendiri, mempunyai kemahiran sosial dalam menguruskan emosi individu lain dan 

menggunakan emosi dengan berkesan.  

 

 

3.5.2.1      Kesahan dan kebolehpercayaan SSRI 

 

Instrumen kecerdasan emosi SSRI merupakan alat pengukur yang digunakan untuk 

mengukur kecerdasan emosi (Marzita, Nur Hafizah & Mardhiah, 2014).  Kajian mereka 

memeriksa kesahan dan kebolehpercayaan skala pengukuran kecerdasan emosi Schutte 

yang terdiri daripada 33 item, didapati wujud tiga faktor iaitu regulasi emosi, guna 

emosi dan kenal emosi.  Penamaan faktor ini bersandarkan model kecerdasan emosi 

Salovey dan Mayer (1990).  Analisis penerokaan mendapati peratus varians yang 

dihasilkan daripada tiga faktor tersebut ialah 30.42%, manakala korelasi antara faktor 

regulasi emosi – kenal emosi, kenal emosi – guna emosi dan regulasi emosi – guna 

emosi ialah 0.59, 0.44 dan 0.57 masing-masing.  Pekali kebolehpercayaan Cronbach 

Alpha bagi tiga faktor tersebut ialah 0.673, 0.829 dan 0.558 masing-masing.  Kajian 

berbentuk tinjauan oleh Marzita, Nur Hafizah dan Mardhiah (2014) ini melibatkan 335 

pelajar sekolah menengah di Kuala Lumpur.  Hasil kajian mereka menunjukkan bahawa 

instrumen SSRI adalah sah dan boleh dipercayai.   
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Dalam pada itu, menurut Warwick (2006), instrumen SSRI yang diasaskan oleh 

Schutte dan lain-lain (1998) didapati mempunyai nilai kebolehpercayaan yang tinggi 

iaitu .70 ke atas.  Warwick menyatakan bahawa instrumen tersebut diwujudkan 

berpandukan definisi kecerdasan emosi oleh Mayer dan Salovey.  Antara faktor utama 

yang dinilai oleh instrumen SSRI adalah kebolehan mempersepsi dan mengekspresi 

emosi dalam diri, meregulasi perasaan dalam diri dan individu lain serta keupayaan 

mengubahsuai emosi untuk memotivasikan diri sendiri. 

 

Menurut Perez (2005), soal selidik SSRI mempunyai tahap kebolehpercayaan 

antara 0.70 hingga 0.85.  Teoh dan Liau (2011) yang menjalankan kajian dalam 

kalangan pelajar berumur antara 20 hingga 49 tahun di Universiti Sains Malaysia 

(USM) pula mendapati soal selidik SSRI mempunyai tahap kebolehpercayaan yang 

baik iaitu 0.78. Menurut mereka, instrumen SSRI adalah sesuai digunakan untuk 

mengukur tahap kecerdasan emosi dalam kalangan remaja dan golongan dewasa. 

 

Bagi tujuan memberi maklum balas terhadap soal selidik SSRI ini, subjek perlu 

menilai diri masing-masing dengan menggunakan skala Likert lima mata.  Skala 1 

mewakili sangat tidak setuju, skala 2 menunjukkan agak tidak setuju, skala 3 mewakili 

antara setuju atau tidak setuju manakala skala 4 menunjukkan agak setuju dan skala 5 

mewakili sangat setuju. 

 

Jumlah skor SSRI dikira dengan menjumlahkan kesemua item termasuk item 

negatif yang perlu dterbalikkan nilainya iaitu item 5, 28 dan 33.  Skor bagi soal selidik 

ini di antara 33 hingga 165, dengan skor tinggi menunjukkan tahap yang lebih tinggi 

dalam kecerdasan emosi.  Item-item dalam soal selidik ini dikategorikan seperti berikut: 



198 

a. Mengenal pasti emosi (item 5, 9, 15, 18, 19, 22, 25, 29, 32, 33). 

 

b. Mengurus emosi (item 2, 3, 10, 12, 14, 21, 23, 28, 31). 

 

 

Item Pernyataan 
5 Saya mendapati sukar untuk memahami mesej bukan lisan daripada 

orang lain. 
9 Saya sedar akan emosi saya seperti yang saya alaminya. 
15 Saya sedar akan mesej bukan lisan yang saya hantar kepada orang 

lain. 
18 Dengan melihat air muka mereka, saya mengenali akan emosi yang 

dialami oleh mereka. 
19 Saya tahu kenapa emosi saya berubah. 
22 Saya mudah mengenali emosi saya kerana saya mengalaminya. 
  

 
  

Item Pernyataan 
25 Saya sedar akan mesej bukan lisan yang dihantar oleh orang lain. 
29 Saya tahu apa yang orang lain rasa hanya dengan melihat mereka. 
32 Saya boleh mengetahui bagaimana perasaan orang lain dengan 

mendengar nada suara mereka. 
33 Sukar bagi saya untuk memahami bagaimana orang rasa dengan 

cara yang mereka rasa. 
 

Item Pernyataan 
2 Apabila saya berhadapan dengan halangan, saya ingat sewaktu saya 

menghadapi halangan yang serupa dan cara untuk mengatasinya. 
3 Saya menjangkakan bahawa saya akan berjaya dalam kebanyakan 

perkara yang saya cuba. 
10 Saya mengharapkan perkara yang baik berlaku. 
12 Apabila saya mengalami emosi yang positif, saya tahu bagaimana 

untuk menjadikannya berpanjangan. 
14 Saya mencari aktiviti yang membuatkan saya gembira. 
21 
23 

Saya mempunyai kawalan ke atas emosi saya. 
Saya memotivasikan diri sendiri dengan membayangkan hasil baik 
yang bakal saya peroleh berdasarkan tugas-tugas yang saya pikul. 

28 Apabila saya sedang berhadapan dengan cabaran, saya berputus asa 
kerana saya percaya saya akan gagal. 

31 Saya menggunakan mood yang baik untuk membantu diri saya 
untuk terus mencuba dalam menghadapi halangan. 
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c. Mengurus emosi individu lain (item 1, 4, 11, 13, 16, 24, 26, 30). 

Item Pernyataan 
1 Saya tahu bila untuk bercakap tentang masalah peribadi saya 

kepada orang lain. 
4 Orang lain berasa mudah untuk mengadu kepada saya. 

11 Saya suka untuk berkongsi emosi saya dengan orang lain. 
13 Saya mengaturkan acara dan orang lain menikmatinya. 
16 Saya menghadirkan diri saya dengan cara yang memberikan kesan 

baik kepada orang lain. 
24 Saya memuji orang lain apabila mereka telah melakukan sesuatu 

dengan baik. 
26 Apabila orang lain menceritakan satu peristiwa penting dalam 

hidupnya, saya hampir berasa seolah-olah saya mengalami 
peristiwa ini sendiri. 

30 Saya dapat membantu orang lain berasa lebih baik sekiranya 
mereka sedih. 

 

d. Mengguna emosi dengan berkesan (item 6, 7, 8, 17, 20, 27). 

 

 

3.5.2.2      Kajian rintis SSRI 

 

Hasil kajian rintis yang dijalankan oleh pengkaji dalam kalangan 40 orang pegawai 

TLDM bagi instrumen SSRI menunjukkan bahawa nilai analisis Cronbach Alpha yang 

diperoleh bagi soal selidik SSRI adalah .90 dengan setiap item dalam soal selidik 

tersebut yang mempunyai jumlah 33 soalan mendapat nilai .90 dan ke atas.  Jadual 3.3 

Item Pernyataan 
6 Beberapa peristiwa utama dalam hidup saya telah menyebabkan 

saya menilai semula apa yang penting dan tidak penting. 
7 Apabila mood saya berubah, saya melihat kemungkinan baru. 
8 Emosi adalah salah satu perkara yang membuat hidup saya bernilai. 
17 Apabila saya berada dalam mood yang positif, menyelesaikan 

masalah adalah mudah bagi saya. 
20 Apabila saya berada dalam mood yang positif, saya dapat 

memberikan idea-idea baru. 
27 Apabila saya berasa perubahan dalam emosi, saya cenderung untuk 

mendapat idea- idea baru. 
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dan Jadual 3.4 menunjukkan hasil kajian rintis bagi statistik kebolehpercayaan 

instrumen SSRI secara keseluruhan dan bagi setiap item dalam instrumen tersebut.  

Jadual 3.4 menunjukkan nilai korelasi item yang diperbetulkan dengan jumlah skor 

(Corrected Item-Total Correlation) bagi instrumen SSRI.  Majoriti item tersebut 

menunjukkan nilai kesahan yang baik iaitu melebihi 0.20 (Streiner dan lain-lain, 2015).  

Manakala, item-item yang menunjukkan nilai korelasi yang rendah, telah dibuat 

penambahbaikan terutamanya dari aspek bahasa dan struktur ayat supaya mudah 

difahami oleh responden.  Maka, kesemua item dalam instrumen SSRI adalah didapati 

relevan dan sesuai digunakan dalam kajian ini.  

 

Jadual 3.3 

Statistik Kebolehpercayaan 

Cronbach’s Alpha Cronbach’s Alpha Based on 
Standardized Items 

N of items 

.907 .919 33 
 

Jadual 3.4 

Statistik Keseluruhan Item 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

     
A1 122.3250 226.635 .574 .903 
A2 122.4000 229.938 .449 .905 
A3 122.6750 233.507 .326 .906 
A4 122.9750 227.922 .474 .904 
A5 123.7000 241.497 -.059 .912 
A6 122.3250 225.251 .561 .903 
A7 122.9500 229.741 .316 .907 
A8 122.6500 222.951 .561 .903 
A9 122.4250 229.430 .456 .905 
A10 122.0000 222.667 .597 .902 
A11 123.4750 241.435 -.060 .915 
A12 122.7500 222.808 .592 .902 

(bersambung) 
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Jadual 3.4 (sambungan) 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

A13 122.7750 220.384 .696 .901 
A14 122.1750 219.892 .723 .900 
A15 122.7000 225.805 .531 .903 
A16 122.3250 227.558 .510 .904 
A17 122.0750 225.969 .659 .902 
A18 122.8000 221.703 .587 .902 
A19 122.5500 230.203 .371 .906 
A20 122.3500 226.336 .545 .903 
A21 122.5000 223.487 .596 .902 
A22 122.6250 220.446 .699 .901 
A23 122.2750 224.769 .674 .902 
A24 122.0000 223.744 .732 .901 
A25 122.8500 225.156 .606 .903 
A26 123.2250 226.179 .383 .906 
A27 123.0250 221.666 .538 .903 
A28 124.3250 235.917 .077 .913 
A29 123.3500 227.413 .331 .907 
A30 122.8750 223.292 .607 .902 
A31 122.4250 224.456 .677 .902 
A32 122.8000 229.036 .362 .906 
A33 123.7250 232.256 .209 .909 
 

 Skor instrumen kecerdasan emosi SSRI adalah berdasarkan skala Likert lima 

mata yang merangkumi skala satu untuk 'sangat tidak setuju' kepada skala lima untuk 

‘sangat setuju'.  Skor keseluruhan diperoleh dengan menjumlahkan kesemua skor.  

Jumlah skor yang diperoleh menunjukkan tahap kecerdasan emosi subjek berada pada 

tahap tertentu seperti yang ditunjukkan dalam Jadual 3.5. 

 

Jadual 3.5  

Tahap Skor Kecerdasan Emosi SSRI 

Tahap Nilai Skor 
Rendah 
Sederhana 
Tinggi 

117 ke bawah 
117 – 143 
143 ke atas 

Sumber: Schutte dan lain-lain, 2009. 
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3.5.3 Instrumen Kepuasan Kerja 

 

Bahagian C dalam soal selidik yang digunakan mengandungi soalan Job Satisfaction 

Survey (JSS) yang dibina oleh Spector (1994).  Terdapat 36 item dengan sembilan 

subskala untuk menguji kepuasan kerja dan instrumen ini boleh digunakan dalam 

kalangan organisasi awam, swasta dan organisasi yang tidak bermotifkan keuntungan 

(Noorhafeza & Ferlis, 2010).  Sembilan subskala tersebut terdiri dari gaji, kenaikan 

pangkat, penyeliaan, faedah sampingan, pengiktirafan berbentuk pingat dan 

penghargaan, pengendalian prosedur kerja, rakan sejawat, komunikasi dan persekitaran 

kerja seperti yang ditunjukkan dalam Jadual 3.6.  Setiap aspek dalam soal selidik JSS 

dinilai berdasarkan empat item dan jumlah skor dikira daripada skor semua item.   

 

Jadual 3.6 

Subskala dan pengelompokan item dalam JSS 

_____________________________________________________________________ 
Subskala         Nombor Item 
_____________________________________________________________________ 
Gaji         1, 10, 19, 28 
Kenaikan Pangkat       2, 11, 20, 33 
Penyeliaan        3, 12, 21, 30 
Faedah sampingan       4, 13, 22, 29 
Pengiktirafan        5, 14, 23, 32 
Pengendalian prosedur kerja      6, 15, 24, 31 
Rakan sejawat        7, 16, 25, 34 
Persekitaran Kerja       8, 17, 27, 35  
Komunikasi        9, 18, 26, 36 
Sumber: Spector, 1983. 
 

Item-item dalam borang soal selidik kepuasan kerja telah diterjemahkan ke 

Bahasa Melayu oleh Tan Soo Luan pada tahun 2010 (Ermy Yusnida dan lain-lain, 

2017).  Soal selidik JSS telah digunakan oleh pengkaji seperti Murray (1999), Brewer 
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dan Landers (2003), Mohd Shaladdin dan Nik Wan (2006), Noorhafeza dan Ferlis 

(2010), Haryani dan lain-lain (2014), Khamisa dan lain-lain (2015) dan Phoa dan 

Nazarudin (2019). 

 

Skala yang digunakan dalam JSS terdiri daripada skala Likert enam mata iaitu 

sangat tidak bersetuju sehingga sangat bersetuju.  Skala 1 mewakili sangat tidak 

bersetuju, skala 2 mewakili agak tidak bersetuju, skala 3 mewakili kurang tidak 

bersetuju, skala 4 mewakili kurang bersetuju, skala 5 mewakili agak bersetuju, skala 6 

mewakili sangat bersetuju.  Setiap skor item dinilai melalui skala enam mata.  Skor 

skala yang tinggi menunjukkan terdapat kepuasan kerja iaitu skor semakin menandakan 

tingkah laku semakin positif kepada kepuasan kerja dalam organisasi tersebut. 

 

JSS mengandungi gabungan item positif dan negatif.  Item negatif terdiri 

daripada item 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34, dan 36.  

Oleh yang demikian, item yang negatif harus diterbalikkan nilainya sebelum 

mendapatkan jumlah skor.   

 

 

3.5.3.1      Kesahan dan kebolehpercayaan JSS 

 

JSS ialah instrumen laporan kendiri yang mengukur tahap kepuasan kerja secara 

keseluruhan dengan skala atau skor yang dinilai dengan skala yang tinggi iaitu menilai 

sembilan aspek atau sub-skala.  Maklum balas bernombor adalah disimpulkan selepas 

menterbalikkan item negatif untuk mendapatkan jumlah skor kepuasan daripada 36 

item antara 36 – 216 (Mohamad Zaid dan lain-lain, 2019).   
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Menurut Spector (1985), nilai Alpha Cronbach bagi kesemua item dalam 

instrumen kepuasan kerja JSS adalah melebihi 0.90.  Instrumen JSS mengandungi 36 

item dengan 19 item negatif.  Kebolehpercayaan bagi instrumen ini adalah .91 (Nor 

Liyana & Mansor, 2010).  Hasil kajian Mohamad Zaid dan lain-lain (2019) pula 

mendapati nilai kebolehpercayaan bagi instrumen ini adalah melebihi .89.  Pemilihan 

instrumen JSS ini dibuat kerana ia lebih menjurus kepada mengukur tahap kepuasan 

kerja berasaskan sektor perkhidmatan yang meliputi aspek utama kepuasan kerja dalam 

sektor perkhidmatan dan terdiri daripada item-item yang jelas kandungannya (Spector, 

1985). 

 

 

3.5.3.2      Kajian rintis JSS 

 

Hasil kajian rintis yang dijalankan oleh pengkaji dalam kalangan 40 orang pegawai 

TLDM bagi instrumen JSS menunjukkan bahawa nilai analisis Cronbach Alpha yang 

diperoleh bagi soal selidik JSS adalah .77 dengan setiap item dalam soal selidik tersebut 

yang mempunyai jumlah 33 soalan mendapat nilai .74 dan ke atas.  Menurut Bond dan 

Fox (Faizal & lain-lain, 2014), interpretasi skor Alpha Cronbach mentakrifkan bahawa 

nilai pekali skor melebihi 0.7 menunjukkan tahap kebolehpercayaan yang baik dan 

boleh diterima untuk tujuan kajian selanjutnya.   

 

Jadual 3.7 menunjukkan hasil kajian rintis bagi statistik kebolehpercayaan 

instrumen JSS secara keseluruhan manakala Jadual 3.8 pula merupakan hasil kajian 

rintis bagi statistik kebolehpercayaan instrumen JSS bagi setiap item dalam instrumen 

tersebut.   
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Di samping itu, Jadual 3.8 juga mengemukakan nilai korelasi item yang 

diperbetulkan dengan jumlah skor (Corrected Item-Total Correlation) bagi 

menentukan kesahan item dalam soal selidik JSS.  Item-item yang kurang menepati 

ciri-ciri analisis tersebut telah dikenalpasti dan dibaiki berpandukan nasihat pakar 

dalam bidang kaunseling dan bidang pengujian serta pengukuran daripada Universiti 

Malaya. 

 

Jadual 3.7 

Statistik Kebolehpercayaan 

Cronbach’s Alpha Cronbach’s Alpha Based on 
Standardized Items 

N of items 

 
.771 

 
.834 

 
36 

 

Jadual 3.8 

Statistik Keseluruhan Item 

 Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

B1 138.7500 156.910 .498 .757 
B2 138.2500 152.141 .714 .749 
B3 138.8250 152.763 .642 .751 
B4 138.8000 154.626 .552 .754 
B5 139.5250 167.692 -.001 .780 
B6 138.0000 155.026 .520 .755 
B7 138.4000 162.349 .282 .766 
B8 138.6000 154.964 .466 .757 
B9 138.9000 158.913 .315 .764 
B10 138.4000 156.503 .556 .756 
B11 139.5500 168.562 -.023 .780 
B12 138.8500 157.977 .393 .761 
B13 138.6750 162.738 .293 .766 
B14 138.3500 161.054 .336 .764 
B15 137.8000 168.779 -.018 .778 
B16 139.8000 165.446 .092 .774 
B17 137.7750 164.794 .160 .770 

(bersambung) 
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Jadual 3.8 (sambungan) 

 Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

B18 138.5000 157.897 .562 .757 
B19 139.5750 172.404 -.135 .790 
B20 138.5750 156.763 .308 .764 
B21 139.9000 174.041 -.174 .793 
B22 138.0250 160.846 .261 .766 
B23 139.2750 172.615 -.142 .788 
B24 138.9000 158.913 .442 .760 
B25 137.7250 168.204 -.016 .781 
B26 138.2750 155.128 .624 .753 
B27 138.7000 153.138 .665 .751 
B28 138.5750 157.584 .475 .758 
B29 138.4250 158.148 .503 .758 
B30 138.5750 163.584 .202 .769 
B31 138.8750 155.907 .485 .757 
B32 138.1500 156.490 .690 .754 
B33 138.3500 157.721 .490 .758 
B34 139.6500 167.926 -.025 .785 
B35 137.9000 161.887 .205 .769 
B36 139.5500 170.203 -.076 .784 

 

 Skor keseluruhan soal selidik JSS diperoleh dengan menjumlahkan kesemua 

skor.  Jumlah skor yang diperoleh menunjukkan tahap kepuasan kerja subjek berada 

pada tahap tertentu seperti yang ditunjukkan dalam Jadual 3.9. 

 

Jadual 3.9 

Tahap Skor Kepuasan Kerja JSS 

Tahap Nilai Skor 
Rendah 36 – 108 
Sederhana 109 – 144 
Tinggi 145 – 216 

Sumber: Spector, 1994. 
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3.5.4 Instrumen Komitmen Terhadap Organisasi 

 

Bahagian D merupakan soal selidik komitmen terhadap organisasi atau Organisational 

Commitment Questionnaire (OCQ) yang digunakan untuk mengukur tahap komitmen 

subjek kajian kepada organisasi TLDM.  Soal selidik ini diasaskan oleh Allen dan 

Mayer pada tahun 1997 (Brown, 2003).  Soal selidik ini mengandungi 18 item di mana 

empat item merupakan item negatif.  Maklum balas kepada item diuji menggunakan 

skala Likert iaitu 1 untuk sangat tidak setuju, 2 untuk tidak setuju, 3 untuk antara 

bersetuju atau tidak setuju, 4 untuk setuju, 5 mewakili sangat setuju.  

 

 

3.5.4.1      Kesahan dan kebolehpercayaan OCQ 

 

Kebolehpercayaan bagi soal selidik OCQ seperti yang dilaporkan oleh Allen dan Mayer 

(1990) adalah .87 bagi aspek afektif, .75 bagi berterusan dan .79 bagi aspek normatif 

(Brown, 2003).  Hasil daripada analisis faktor yang dibuat ke atas keseluruhan subjek 

kajian, Nik dan Nordin (2001) mendapati setiap dimensi komitmen dalam soal selidik 

OCQ mencapai tahap reliabiliti yang boleh diterima iaitu 0.96 bagi komitmen afektif, 

0.64 bagi komitmen normatif dan 0.68 bagi komitmen berterusan.   

 

Melalui kajian rintis yang dijalankan oleh beberapa pengkaji tempatan, didapati 

soal selidik komitmen terhadap organisasi oleh Allen dan Mayer menunjukkan skor 

Alpha Cronbach melebihi 0.70 dan kesemua item dalam soal selidik tersebut 

mempunyai tahap kebolehpercayaan yang boleh dipercayai serta sesuai untuk 

digunakan dalam kajian (Weiner, 2007; Hawa, 2014; Shakirah & Shah, 2018).  Antara 
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pengkaji-pengkaji tempatan yang telah menggunakan soal selidik komitmen terhadap 

organisasi dalam kajian mereka adalah Ibrahim Alzamel (2020), Noraini dan 

Noorasmah (2019), Mohamad Zaid dan lain-lain (2019), Mohd Khairuddin dan lain-

lain (2017), Fatimah (2014), Nurharani dan Norshidah (2012), Noraishah (2010).  

Antara pengkaji luar negara yang telah menggunakan OCQ dalam kajian mereka adalah 

Abdulrahman (2021), Amelia (2020), Katungu (2018), Gangai & Agrawal (2015), 

Natarajan (2011) dan Naderi dan Sodani (2010). 

 

 

3.5.4.2      Kajian rintis OCQ 

 

Hasil kajian rintis yang dijalankan oleh pengkaji dalam kalangan 40 orang pegawai 

TLDM bagi instrumen OCQ menunjukkan bahawa nilai analisis Cronbach Alpha yang 

diperoleh bagi soal selidik OCQ adalah .79 dengan setiap item dalam soal selidik 

tersebut yang mempunyai jumlah 18 soalan mendapat nilai .74 dan ke atas.  Jadual 3.10 

menunjukkan hasil kajian rintis bagi statistik kebolehpercayaan instrumen OCQ secara 

keseluruhan. Selain itu, Jadual 3.11 pula menunjukkan hasil kajian rintis bagi statistik 

kebolehpercayaan instrumen OCQ bagi setiap item dalam instrumen tersebut.  Jadual 

tersebut juga menunjukkan nilai korelasi item yang diperbetulkan dengan jumlah skor 

(Corrected Item-Total Correlation) bagi instrumen OCQ.  Berpandukan analisis 

statistik bagi nilai korelasi setiap item, semakan kembali dan pemurnian item telah 

dilakukan bagi setiap item dengan merujuk dan mengambil kira pandangan serta 

penilaian pakar. 
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C12 65.5750 63.892 .274 .662 .794 
C13 65.7250 60.563 .511 .770 .781 
C14 65.3500 57.618 .628 .819 .771 
C15 66.5250 71.743 -.249 .700 .834 
C16 65.8500 61.464 .459 .549 .784 
 C17 65.5500 60.562 .490 .609 .782 
 C18 65.4500 58.818 .644 .820 .773 

 

 Skor keseluruhan soal selidik OCQ diperoleh dengan menjumlahkan 

kesemua skor.  Jumlah skor yang diperoleh menunjukkan tahap komitmen terhadap 

organisasi subjek berada pada tahap tertentu seperti yang ditunjukkan dalam Jadual 

3.12. 

 

  

Jadual 3.10 

Statisk kebolehpercayaan 

Cronch Bach’s Alpha Cronch Bach’s Alpha 
Based on standardized item 

N of items 
 

.798 .806 18 
 

Jadual 3.11 

Statistik Keseluruhan Item 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Squared Multiple 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

C1 66.0750 65.353 .100 .644 .807 
C2 65.8750 57.087 .640 .786 .770 
C3 66.2750 53.897 .748 .770 .759 
C4 65.7750 61.615 .413 .550 .786 
C5 65.4000 56.656 .704 .804 .766 
C6 65.7500 66.192 .116 .521 .802 
C7 65.9500 67.741 -.033 .580 .814 
C8 66.1500 57.567 .529 .689 .777 
C9 66.6000 68.349 -.072 .706 .817 
C10 65.5250 58.769 .598 .691 .774 
C11 65.5000 59.538 .626 .748 .775 
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Jadual 3.12 

Tahap Skor Komitmen Terhadap Organisasi OCQ 

Tahap         Nilai Skor 
_____________________________________________________________________ 
Rendah         18 - 42 
Sederhana        43 - 67 
Tinggi         68 - 90 
Sumber: Yaakub & Hashim, 2004. 
 

 

3.6 Modul Kecerdasan Emosi 

 

Tahap kecerdasan emosi dalam kalangan anggota tentera perlu dipandang serius kerana 

organisasi ketenteraan merupakan tonggak pertahanan negara bagi menjaga kedaulatan, 

keselamatan dan keamanan negara manakala kerjaya sebagai anggota tentera dilihat 

sebagai profesion yang sangat mencabar (Burhanuddin dan lain-lain, 2016; Rogis dan 

lain-lain, 2019).  Oleh yang demikian, kajian ini telah menggunakan Modul Kecerdasan 

Emosi sebagai intervensi untuk mengukuh dan meningkatkan tahap kecerdasan emosi 

dalam kalangan pegawai TLDM.  Modul Kecerdasan Emosi yang telah digunakan 

dalam kajian ini diubahsuai hasil gabungan Model Kecerdasan Emosi Meyer dan 

Salovey, Modul Kecerdasan Emosi Lynn (2002), Teori Kepuasan Kerja Spector (1997) 

dan Modul Komitmen Terhadap Organisasi oleh Meyer dan Allen (1991).   

 

Modul Kecerdasan Emosi menumpukan kepada aplikasi teknik pemusatan 

insan dan model kecerdasan emosi Salovey dan Meyer untuk meningkatkan kecerdasan 

emosi dalam kalangan anggota TLDM.  Di samping itu, teori kepuasan kerja dan 

komitmen terhadap organisasi digabungkan bagi meningkatkan tahap kepuasan kerja 

dan tahap komitmen terhadap organisasi.  Terdapat sepuluh sesi kelompok 
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psikopendidikan dalam Modul Kecerdasan Emosi yang telah diubah suai daripada 

modul asal kecerdasan emosi oleh Lynn (2002) bagi mengukuh dan meningkatkan 

tahap kecerdasan emosi sedia ada dalam kalangan pegawai tentera.   

 

Sesi pertama, kedua dan ketiga dalam intervensi Modul Kecerdasan Emosi 

adalah merupakan fasa bagi membina hubungan antara fasilitator dan peserta serta 

menerapkan elemen kecerdasan emosi iaitu pada peringkat mengenal dan menyedari 

emosi dalam diri.  Seterusnya sesi keempat, kelima dan keenam adalah fasa penerokaan 

agar para peserta dapat menghayati, mengenal pasti dan memahami emosi dalam diri 

serta kesan emosi tersebut kepada individu di sekitarnya.  Sesi seterusnya yakni yang 

ketujuh, kelapan, kesembilan dan kesepuluh merupakan fasa pemahaman dan tindakan 

iaitu para peserta dapat meningkatkan kecerdasan emosi dan perkembangan diri agar 

dapat mengurus emosi dalam diri dengan lebih berkesan dan memahami perubahan 

emosi individu lain.   

 

Keseluruhan jangkamasa pelaksanaan intervensi adalah selama enam bulan dan 

intervensi Modul Kecerdasan Emosi dapat membantu anggota TLDM dalam mengukur 

tahap kecerdasan emosi mereka sebagi suatu proses kesedaran terhadap peningkatan 

tahap kecerdasan emosi.  Hasil kajian lepas menunjukkan bahawa keupayaan emosi 

dalam diri individu dapat ditingkatkan secara efektif melalui latihan pembelajaran 

kecerdasan emosi jangka masa pendek bermula dari latihan selama sehari, setengah hari 

sehingga latihan jangka masa panjang selama tempoh 18 bulan.  Latihan jangka masa 

pendek atau latihan dalam tempoh yang panjang telah menunjukkan peningkatan tahap 

kecerdasan emosi dalam kalangan para peserta (Maha Sanat, 2018; Gilar-Corbí dan 
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lain-lain, 2018).  Rajah 3.3 menunjukkan Kerangka Sesi dan Sub Modul Kecerdasan 

Emosi. 

 

Membina Hubungan 

Sesi 1 - Apakah yang paling bernilai pada saya? 

Sesi 2 - Memperkembangkan kompetensi emosi dalam kalangan individu 

Sesi 3 - Juara atau bukan juara 

 

Fasa Penerokaan 

Sesi 4 - Memahami bagaimana mood mempengaruhi perhubungan individu 

dengan orang lain dan cara mengatasi mood negatif di tempat kerja       

Sesi 5 - Dilema Personaliti       

Sesi 6 - Menyelami Perasaan    

 

 

Fasa Pemahaman dan Tindakan 

Sesi 7  -  Mendengar secara ikhlas  

Sesi 8  -  Spirit killer pembantut perkembangan diri 

Sesi 9  -  Logo kepimpinan 

Sesi 10 - Perkembangan diri 

 

Rajah 3.3. Kerangka Sesi Dan Sub Modul Kecerdasan Emosi 

 

Sesi pertama, sesi kedua dan sesi ketiga dalam modul ini menumpukan kepada 

aspek pengenalan dan aktiviti yang dijalankan ialah sesi berkenalan, penerangan, 
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permainan, latihan dalam kumpulan, perbincangan, mengisi soal selidik serta 

perkongsian maklumat asas tentang diri.  Elemen kecerdasan emosi yang diberi 

tumpuan di peringkat ini adalah mengenal dan memahami, menghayati emosi serta 

mengguna emosi.  Seterusnya sesi keempat, sesi kelima dan sesi keenam melibatkan 

aktiviti perkongsian pengalaman, perbincangan dan kaedah syarahan manakala elemen 

kecerdasan emosi yang diberi perhatian dalam sesi adalah mengenal, mengguna dan 

mengurus emosi dalam diri.  Peserta juga diberikan ruang dan masa untuk 

membincangkan faktor-faktor yang menyumbang kepada kepuasan di tempat kerja dan 

bagaimana mereka dapat menghadapi ketidakpuasan di tempat kerja. 

 

Sesi kelompok yang seterusnya iaitu sesi ketujuh, sesi kelapan, sesi kesembilan 

dan sesi kesepuluh akan membantu peserta untuk meningkatkan tahap celik akal, 

empati, keyakinan, sifat kepunyaan dan komitmen terhadap organisasi serta 

perkembangan diri dengan lebih memahami dan menguruskan emosi dalam diri sendiri 

dan individu di sekitar terutamanya di tempat kerja.  Aktiviti seperti menonton tayangan 

video, mengimbas dan berkongsi pengalaman serta mewujudkan plan tindakan jangka 

panjang dilaksanakan dalam fasa tersebut. 

 

Secara umumnya, walaupun pendekatan Modul Kecerdasan Emosi lebih 

memfokuskan kepada latihan kesedaran emosi dengan menjurus kepada penerapan 

nilai-nilai Teori Pemusatan Insan namun pendekatan ini tidak mengabaikan 

perkembangan kognitif dan tingkah laku (Mayer & Salovey, 1997), elemen kepuasan 

kerja dan komitmen terhadap organisasi (Yuan & Emilia, 2021).  Perhubungan yang 

rapat antara ahli kelompok dan fasilitator juga diutamakan dalam intervensi ini di mana 

Modul Kecerdasan Emosi mengutamakan unsur-unsur terapeutik dan hubungan rapat 
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antara fasilitator dan ahli sebagai asas utama untuk mewujudkan kesedaran emosi yang 

mencetus perubahan pemikiran dan tingkah laku.  Fasilitator yang mengendalikan 

intervensi Modul Kecerdasan Emosi mempunyai kelayakan Sarjana Pendidikan dalam 

bidang bimbingan dan kaunseling serta telah menghadiri beberapa bengkel dan 

ceramah berkaitan kecerdasan emosi.  Fasilitator juga mempunyai pengalaman luas 

dalam mengendalikan aktiviti kelompok khasnya dengan golongan tentera sebagai 

salah seorang kaunselor ATM yang aktif.   

 

 

3.6.1 Prosedur ubah suai modul  

  

Pengubahsuaian Modul Kecerdasan Emosi adalah berdasarkan Modul Kecerdasan 

Emosi yang dikemukakan oleh Lynn (2002).  Modul Kecerdasan Emosi Lynn 

mengandungi 50 aktiviti bagi meningkatkan tahap kecerdasan emosi khususnya di 

tempat kerja dengan menumpukan kepada peningkatan semangat kerja berpasukan, 

kemahiran interpersonal dan penampilan sifat kepemimpinan.  Melalui modulnya, 

Lynn telah menyatakan keyakinannya bahawa tempat kerja individu kurang menjadi 

suram tetapi akan dibantu untuk menerapkan faktor-faktor yang dapat memimpin 

pekerja kearah prestasi kerja yang cemerlang.  Beliau berpendapat latihan berbentuk 

intervensi kecerdasan emosi yang direkacipta oleh seseorang perlu mengambilkira dan 

mengenalpasti akar umbi permasalahan emosi dalam kalangan pekerja di tempat kerja 

mereka.  Lynn juga menegaskan bahawa kemahiran soft skills kini boleh dilatih melalui 

latihan kemahiran kecerdasan emosi yang telah diutarakan oleh pakar-pakar dalam 

bidang kaunseling dan psikologi. 
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Beliau telah menggariskan beberapa objektif umum yang boleh dicapai oleh 

peserta yang mengikuti bengkel dengan menggunakan aktiviti-aktiviti yang diterapkan 

dalam bukunya The Emotional Intelligence Activity Book .  Antaranya adalah peserta 

dapat mempelajari bahawa emosi adalah elemen yang terkandung dalam pengalaman 

kerja seseorang individu dan dipengaruhi oleh majikan.  Peserta mengetahui bahawa 

unsur-unsur emosi dalam diri individu memberi kesan kepada produktiviti dan kualiti 

hasil kerja.  Selain itu, peserta turut memahami kepentingan pemimpin menunjukkan 

penghargaaan kepada kakitangan di tempat kerja.  Peserta juga mempelajari teknik-

teknik untuk mengenal pasti emosi di tempat kerja dan kesan perubahan emosi di 

tempat kerja ke atas rakan seperjuangan (Herman, 2012). 

 

Bagi tujuan kajian ini, setelah memperoleh maklum balas dan perbincangan 

dengan pakar, maka sebanyak sepuluh aktiviti telah dipilih daripada senarai aktiviti 

yang didapati sesuai dengan tujuan dan objektif kajian ini seperti mana yang 

dicadangkan oleh Lynn.  Seterusnya aktiviti-aktiviti yang dipilih dan diubah suai telah 

diselia dan diberi kebenaran oleh pihak pakar sebelum ianya diuji melalui kajian rintis 

bagi menentukan kesahan, kebolehpercayaan dan kesesuaian dari segi norma serta 

penilaian keberkesanan.  Secara ringkasnya, langkah – langkah yang diambil dalam 

proses pengubahsuaian modul ini merangkumi pemilihan modul kelompok yang paling 

sesuai dan seterusnya memperbaiki atau mengubahsuai modul tersebut sebelum 

menguji kesahan dan kebolehpercayaan modul tersebut (Mohd Sharil, 2019).  

 

Modul Kecerdasan Emosi yang digunakan sebagai intervensi dalam kajian ini 

telah diadaptasi mengikut garis panduan yang terdapat dalam model pembinaan modul 

Sidek (Sidek & Jamaludin, 2005).  Dalam proses pembinaan modul Sidek terdapat dua 
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tahap iaitu tahap pertama penyediaan draf yang melibatkan sembilan langkah manakala 

tahap kedua iaitu langkah mencuba dan menilai modul.  Terdapat beberapa pengkaji 

tempatan yang telah mengikut garis panduan pembinaan modul Sidek dalam kajian 

eksperimen yang dilaksanakan seperti Suhaila (2017) dan Mohd Sani (2019). 

 

 

3.6.1.1     Pengubahsuaian Modul Kecerdasan Emosi tahap pertama  

 

Langkah pertama dalam pengubahsuaian Modul Kecerdasan Emosi ialah pembinaan 

matlamat.  Pada peringkat ini pengkaji telah menetapkan matlamat modul selari dengan 

objektif kajian supaya aktiviti-aktiviti yang dijalankan dalam modul dapat mencapai 

objektif yang dikehendaki.  Matlamat umum modul ini ialah untuk memberi kesedaran 

tentang kepentingan kecerdasan emosi dan meningkatkan tahap kecerdasan emosi 

dalam kalangan anggota tentera.  Matlamat khusus modul diterangkan dengan lebih 

terperinci dalam setiap aktiviti yang terkandung dalam modul tersebut. 

 

Pembinaan matlamat telah disesuaikan dengan sasaran subjek kajian iaitu 

pegawai muda TLDM yang masih berkhidmat di kapal-kapal di Pangkalan TLDM 

Lumut dan mempunyai pengalaman perkhidmatan antara lima sehingga sepuluh tahun.  

Langkah kedua adalah mengenal pasti teori, rasional, falsafah, konsep, sasaran dan 

tempoh masa.  Dalam Modul Kecerdasan Emosi, pengkaji telah menggabungkan dua 

pendekatan iaitu Model Kecerdasan Emosi Mayer dan Salovey dan Teori Pemusatan 

Insan.  Rasional pengkaji memilih dua teori ini adalah berdasarkan pandangan teori ini 

bahawa emosi dan perasaan individu harus diutamakan dalam membantu klien di dalam 

proses perkembangannya, agar individu dapat menghadapi dan mengatasi masalah 
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masa kini dan masalah di masa hadapan.  Manusia juga mempunyai potensi untuk terus 

berkembang dan kesediaan untuk mempelajari dan mengalami peristiwa dan cabaran 

baru dengan dipandu dan diarah oleh perasaan dan pemikirannya sendiri.   

 

Langkah ketiga ialah peringkat kajian keperluan.  Dalam proses 

pengubahsuaian Modul Kecerdasan Emosi, pengkaji telah menemu bual kaunselor 

TLDM Lumut dan pegawai staf psikologi dan kaunseling di Bahagian Sumber Manusia 

TLDM untuk mengenal pasti pola permasalahan dan isu utama yang sering dihadapi 

oleh anggota tentera di pangkalan TLDM.  Data yang diperoleh daripada kaji selidik 

dan rekod disiplin oleh Unit Psikologi dan Kaunseling membantu pengkaji dalam 

mengkaji dan menilai keperluan utama anggota tentera dari segi tahap emosi dan 

mental.  Hal ini diperlukan untuk melihat tahap kecerdasan emosi anggota TLDM 

samada berada di tahap rendah, sederhana atau tinggi. 

 

Langkah keempat ialah menetapkan objektif kajian.  Pada peringkat ini objektif 

dibina mestilah bersifat boleh dilihat dan diukur diakhir pelaksanaan modul (Sidek & 

Jamaludin, 2008).  Sampel kajian, objektif modul, aktiviti modul dan tempoh masa 

intervensi ditetapkan pada masa ini supaya wujud keselarasan antara setiap proses 

dalam kajian.  Langkah kelima ialah pemilihan isi kandungan.  Kandungan yang 

dimasukkan dalam aktiviti modul telah diteliti oleh pakar psikologi dan kaunseling dan 

didapati bersesuaian dengan objektif modul.  Isi kandungan Modul Kecerdasan Emosi 

juga mengambil kira faktor kumpulan sasaran yang dijadikan subjek kajian.  

 

Langkah keenam adalan berkaitan pemilihan strategi.  Pengkaji telah mengenal 

pasti langkah-langkah yang perlu dibuat bagi menjamin kelancaran pelaksanaan Modul 
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Kecerdasan Emosi.  Pemilihan strategi yang dibuat sentiasa berpandukan kepada 

objektif aktiviti pada setiap sesi.  Seterusnya, langkah ketujuh adalah pemilihan 

logistik.  Pemilihan logistik adalah berkaitan dengan keperluan alat bantu mengajar 

yang boleh melancarkan perjalanan aktiviti kelompok.  Pengkaji telah menyenaraikan 

bahan-bahan alat bantu yang digunakan dalam setiap aktivi supaya pelaksanaan modul 

berjalan dengan baik dan teratur.  Antara bahan modul yang digunakan ialah lembaran 

tugasan bagi setiap aktiviti dan video klip berkaitan tajuk aktiviti.  Di samping itu, 

kemudahan alat tulis dan sajian sepanjang aktiviti juga disediakan oleh pengkaji. 

 

Langkah kelapan adalah pemilihan media.  Pemilihan media yang digunakan 

untuk menyampaikan maklumat aktiviti mestilah mampu menarik minat subjek kajian 

untuk terus mengikuti sesi kelompok dalam Modul Kecerdasan Emosi.  Media 

penyampaian yang digunakan pengkaji dalam modul ialab sesi kelompok, penerangan 

dan tayangan slaid, pembentangan dan aktiviti berpasangan.  Langkah kesembilan ialah 

menyatukan draf modul.  Langkah ini merupakan penyatuan langkah empat, lima, enam 

dan lapan yang seterusnya membolehkan modul ini melalui peringkat kedua iaitu 

mencuba dan menilai modul.  

 

 

3.6.1.2      Pengubahsuaian Modul Kecerdasan Emosi tahap kedua: Kajian rintis  

 

Tahap kedua pengubahsuaian modul melibatkan tiga langkah iaitu kajian rintis, 

menentukan kesahan, kebolehpercayaan dan penilaian keberkesanan.  Langkah pertama 

tahap kedua ialah kajian rintis.  Kajian rintis terhadap penggunaan Modul Kecerdasan 

Emosi telah dijalankan kepada 30 orang pegawai muda TLDM yang menjalani kursus 
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kerjaya di pusat latihan pegawai KD SULTAN IDRIS I bertujuan untuk mendapatkan 

maklumat dari segi kesesuaian aktiviti, tempoh masa dan bahasa yang digunakan yang 

mungkin disalah tafsir oleh subjek kajian.  Langkah kedua ialah menentukan kesahan 

dan kebolehpercayaan.  Kesahan modul menggambarkan sejauh mana modul tersebut 

menghasilkan apa yang sepatutnya modul tersebut hasilkan dan mencapai objektif yang 

diinginkan.  Kesahan modul diperoleh mengikut kaedah yang dicadangkan oleh Sidek 

dan Jamaludin (2008).  Nilai kesahan yang diperoleh adalah baik dan hal ini 

menunjukkan Modul Kecerdasan Emosi boleh digunakan untuk mencapai objektif yang 

telah digariskan dalam kajian ini.  

 

Kebolehpercayaan pula bermakna sesuatu modul yang dihasilkan berupaya 

memberikan hasil yang konsisten pada individu yang sama pada masa yang berbeza.  

Langkah ketiga ialah penilaian keberkesanan.  Terdapat dua jenis penilaian iaitu 

penilaian formatif dan penilaian sumatif.  Penilaian formatif adalah suatu penilaian 

yang dilakukan untuk mendapatkan maklumat apa yang perlu diperbetulkan atau 

diubah dalam sesuatu modul manakala penilaian sumatif pula ialah penilaian yang 

dibuat pada setiap peringkat pembinaan modul untuk melihat keberkesanan modul 

secara keseluruhan.  Rajah 3.4 menunjukkan adaptasi Model Pembinaan Modul sidek 

(Sidek & Jamaludin, 2008) dalam Pengubahsuaian Modul Kecerdasan Emosi.  
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Rajah 3.4. Model Pembinaan Modul Sidek. Sumber Sidek & Jamaludin 2008. 

 

 

3.6.2  Kesahan kandungan Modul Kecerdasan Emosi 

 

Sebelum proses melantik pakar penilai untuk menilai draf modul, senarai pakar penilai 

yang sesuai digariskan untuk menilai Modul Kecerdasan Emosi yang telah digunakan 

sebagai intervensi dalam kajian ini.  Untuk mendapatkan kesahan Modul Kecerdasan 

Emosi yang digunakan dalam kajian ini, kaedah penilaian panel pakar yang terdiri 

daripada pensyarah universiti tempatan telah digunakan.  Pakar tersebut terdiri daripada 

pakar kaunseling, pakar penilai modul, pakar kecerdasan emosi dan kaunselor yang 
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berdaftar.  Panel pakar bagi kajian ini adalah ahli akademik yang terdiri daripada 

pensyarah dan lulusan doktor falsafah dari Universiti Sains Islam Malaysia (USIM), 

Universiti Kebangsaan Malaysia (UKM), Universiti Pendidikan Sultan Idris (UPSI), 

Universiti Malaya (UM), manakala pakar dalam kalangan pengamal kaunseling terdiri 

daripada pegawai kaunseling dan psikologi TLDM.  Kesemua panel pakar telah 

berdaftar dengan Persatuan Kaunseling Malaysia Antarabangsa. 

 

 Seterusnya surat permohonan dihantar untuk menjadi pakar penilai kepada 

kelapan-lapan pakar penilai tersebut.  Setelah menerima persetujuan daripada kesemua 

pakar penilai, satu set draf modul yang lengkap dan soal selidik kesahan kandungan 

Modul Kecerdasan Emosi dihantar kepada kesemua pakar tersebut untuk menilai 

Modul Kajian ini.  Dalam tempoh sebulan, empat pakar mengembalikan borang soal 

selidik kesahan kandungan secara pos dan empat pakar lagi memilih untuk berbincang 

secara bersemuka untuk hasil penilaian.   

 

Kumpulan pakar yang terpilih telah membuat penilaian kepada kesahan 

kandungan modul, serta kesesuaian sesi dan aktiviti berdasarkan soal selidik kesahan 

kandungan modul Russell (1974) yang telah diubahsuai untuk menentukan tahap isi 

kandungan Modul Kecerdasan Emosi.  Penambahbaikan dari segi kandungan, kaedah 

pelaksanaan serta jangka masa telah dilakukan berdasarkan cadangan dan pandangan 

pakar-pakar tersebut.  

 

Jadual 3.13 menunjukkan profil panel pakar dan latar belakang setiap pakar 

penilai yang terlibat dalam penilaian kesahan kandungan modul dalam kajian ini.  

Seseorang yang dikategorikan sebagai pakar merupakan individu yang mempunyai 
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pengetahuan dan pengalaman luas dalam bidang yang berkaitan (Russell, 1974).  

Pelantikan pakar penilai bagi kajian ini telah dibuat berdasarkan latar belakang pakar 

dan didapati pemilihan tersebut adalah bertepatan dan bersesuaian.  

 

Jadual 3.13 

Profil Panel Pakar Kesahan 

Bil Profil Ringkas  Institusi Bidang Kepakaran / Latar Belakang 
1. Prof Dr 

(Pensyarah 
Universiti) 

USIM Kaunseling Psikologi 
Kaunseling kelompok dan keluarga 
Kaunseling Spiritual dan Krisis  
Aktif dalam penyelidikan, pengukuran dan penilaian 
Telah menerbikan pelbagai buku dan artikel 

2. Prof Dr 
(Pensyarah 
Universiti) 

UKM Bimbingan dan Kaunseling 
Pensyarah semenjak 1998 
Berkepakaran khusus dalam bidang Kaunseling Silang 
Budaya, Pengurusan Personalia Pelajar 

3. Prof Dr 
(Pensyarah 
Universiti) 

UPSI Kaunseling Psikologi 
Pensyarah kanan / Pakar Modul Kecerdasan Emosi 
Pengalaman lebih daripada 25 tahun dalam bidang 
kaunseling 
Terlibat dalam penyelidikan, penerbitan dan kons ultasi 
kaunseling 

4. Dr  
(Pensyarah 
Universiti) 

UPSI Kaunseling Psikologi 
Pensyarah kanan bidang kaunseling 
Pakar kaunseling spiritual dan modul kaunseling 
Pengalaman lebih daripada 27 tahun dalam bidang 
kaunseling 

5. Dr  
(Pensyarah 
Universiti) 

UPSI Kaunseling Psikologi 
Pakar kesihatan mental / Penilai modul  
Pensyarah kanan bidang kaunseling 
Pengalaman lebih daripada 20 tahun sebagai pensyarah 
Aktif dalam penyelidikan dan penerbitan 

6. Dr  
(Pensyarah 
Universiti) 

UPSI Kaunseling Psikologi 
Pensyarah kanan bidang kaunseling 
Penilai Program kaunseling 
Aktif dalam bidang penyelidikan 
Pengalaman lebih daripada 30 tahun dalam bidang 
kaunseling dan psikologi 

7. Dr  
(Pensyarah 
Universiti) 

UM Kaunseling Psikologi / Kerjaya 
Aktif dalam penyelidikan dan penerbitan 
Pakar penilai modul 
Aktif dalam penyelidikan dan penerbitan 
Aktif sebagai kaunselor COVID-19 

8. Kdr  
(Kaunselor TLDM) 

ATM Kaunseling Psikologi / Krisis  
Pegawai Psikologi TLDM 
Pengalaman lebih daripada 20 tahun 
Sedang melanjutkan pengajian Doktor Falsafah 
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Hasil daripada penilaian pakar, nilai kesahan bagi keseluruhan kandungan 

Modul Kecerdasan Emosi dapat dilihat dalam Jadual 3.14.  Jadual tersebut 

menunjukkan bahawa nilai peratusan minimum ialah 77.50% bagi pernyataan bahawa 

kandungan modul ini boleh dilaksanakan dengan sempurna, dapat mengubah persepsi 

individu bahawa kecerdasan emosi dapat membentuk diri ke arah lebih cemerlang dan 

dapat membantu meningkatkan kepuasan kerja peserta program.  Sebaliknya, peratusan 

maksimum ialah 83.75% iaitu pernyataan bahawa kandungan modul ini menepati 

sasarannya dan boleh meningkatkan kesedaran terhadap kecerdasan emosi dalam diri 

individu. 

 

Jadual 3.14 

Nilai Kesahan Keseluruhan Kandungan Berdasarkan Penilaian Pakar 

Pernyataan   Peratus     Pandangan 
pakar 

Kandungan modul ini menepati populasinya 83.75 Diterima 
Kandungan modul ini boleh dilaksanakan dengan                                        
Sempurna 

77.50 Diterima 

Kandungan modul ini bersesuaian dgn masa yang                       
Diperuntukkan 

82.50                   Diterima 

Kandungan modul ini boleh meningkatkan kesedaran 
terhadap kecerdasan emosi dalam diri individu 

83.75                  Diterima 

Kandungan modul ini boleh mengubah persepsi 
individu bahawa kecerdasan emosi dapat membentuk 
diri ke arah lebih cemerlang 

77.50                  Diterima 

Kandungan modul ini boleh membantu meningkatkan 
kepuasan kerja peserta program 

77.50 Diterima 

Kandungan modul ini boleh membantu meningkatkan 
komitmen peserta terhadap organisasi  

80.00 Diterima 

 

Keseluruhannya, kandungan Modul Kecerdasan Emosi menepati dan 

bersesuaian dengan tujuh aspek kesahan modul yang dinilai.  Perbezaan nilai kesahan 
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yang minimum dan maksimum yang tidak ketara juga menunjukkan tidak wujud 

perbezaan pandangan pakar yang ketara dalam menilai Modul Kecerdasan Emosi. 

 

Bagi mendapatkan kesahan kandungan, formula khusus digunakan iaitu jumlah 

skor yang diisi oleh pakar (x) akan dibahagikan dengan jumlah skor keseluruhan (y) 

dan didarabkan dengan seratus.  Sesuatu modul adalah disahkan mempunyai kesahan 

yang tinggi apabila ia memperoleh markah melebihi 70% ke atas (Tuckman & 

Waheed,1981; Jamaludin, 2002; Sidek dan Jamaludin, 2005).   

 

Ringkasan formulanya adalah; 

      Jumlah skor pakar (x) 

Jumlah skor keseluruhan (y) 

 

Bagi kajian ini, kaedah pengesahan pakar iaitu kesahan dari segi pembahagian 

konstruk (sesi) dan pengesahan kandungan dijalankan.  Jadual 3.15 menunjukkan 

peratusan hasil daripada penilaian pakar bagi sepuluh aktiviti dalam sepuluh sesi 

kelompok.  Aktiviti yang mendapat peratusan minimum ialah aktiviti 4 dan 5 dengan 

71.2% manakala aktiviti 8 memperoleh peratusan maksimum iaitu 81.3.  Oleh itu 

berdasarkan analisis keseluruhan nilai peratusan adalah 75.3 melebihi 70%.  Menurut 

Sidek dan Jamaludin (2005), sesebuah modul itu mempunyai kesahan kandungan yang 

tinggi apabila memperoleh 70% dan dianggap telah menguasai atau mencapai tahap 

pencapaian yang tinggi.  Ini bermakna tahap kesahan Modul Kecerdasan Emosi adalah 

boleh dipercayai dan mempunyai ketekalan yang tinggi.  Dengan kata lain, Modul 

Kecerdasan Emosi ini dipercayai menyumbang dalam peningkatan ukuran yang 

= Tahap kesahan kandungan modul X 100% 
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sepatutnya diukur iaitu kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap 

organisasi.  

 

Jadual 3.15 

Nilai Kesahan Sesi Modul Kecerdasan Emosi Berdasarkan Penilaian Panel Pakar 

 

Jadual 3.16 mempamerkan komen dan penambahbaikan panel pakar dari aspek 

kandungan, aktiviti, masa dan kumpulan sasaran.  Dari segi kandungan, kesemua pakar 

mendapati aktiviti yang terdapat dalam modul adalah sesuai dan boleh dilaksanakan 

dengan baik.  Kandungan modul juga didapati berpotensi meningkatkan kecerdasan 

emosi para peserta.  Pakar juga mengesyorkan agar fasilitator yang dilantik perlu 

diberikan latihan yang secukupnya agar dapat melaksanakan aktiviti seperti yang 

terdapat di dalam modul tersebut dan setiap aktiviti perlu mengikut had masa maksima. 

 

Sesi bimbingan/ Sub Modul Kecerdasan Emosi Peratus                                                               Pandangan pakar 
(Berdasarkan 

Aktiviti) 
Aktiviti 1: Apakah yang paling bernilai pada saya? 73.8 Diterima 
Aktiviti 2:  Memperkembangkan kompetensi emosi 
dalam kalangan individu 

80.0 Diterima 

Aktiviti 3:  Juara atau bukan juara 73.8 Diterima 
Aktiviti 4:  Memahami bagaimana mood 
mempengaruhi 
perhubungan individu dengan orang dan cara 
mengatasi mood negatif di tempat kerja 

71.2 Diterima 

Aktiviti 5:  Dilema personaliti 71.2 Diterima 
Aktiviti 6:  Menyelami perasaan /Emosi 73.8 Diterima 
Aktiviti 7:  Mendengar secara ikhlas (genuine) 77.5 Diterima 
Aktiviti 8:  Spirit killer pembantut perkembangan 
diri 

81.3 Diterima 

Aktiviti 9:  Logo kepimpinan 76.3 Diterima 
Aktiviti 10: Perkembangan diri 76.3 Diterima 
Nilai Keseluruhan Modul Kecerdasan Emosi 75.3 Diterima 
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 Terdapat beberapa orang pakar yang mencadangkan agar faktor kepuasan kerja 

dan komitmen terhadap organisasi perlu turut diberikan penumpuan sepanjang 

pelaksanaan modul untuk memastikan pencapaian matlamat yang dikehendaki.  Pakar 

kesahan kandungan mendapati aktiviti yang terdapat boleh membantu peserta menilai 

tahap kepuasan dan komitmen terhadap organisasi.  Dari segi peruntukan masa untuk 

setiap aktiviti, terdapat pakar yang mencadangkan agar aktiviti yang memerlukan masa 

yang panjang dibahagikan kepada sub aktiviti agar dapat mengelakkan peserta daripada 

hilang fokus.  

 

Hampir kesemua pakar menyatakan bahawa modul yang disediakan menepati 

kumpulan sasaran dan dapat mengubah persepsi subjek kajian bahawa kecerdasan 

emosi merupakan elemen yang penting untuk mencapai kecemerlangn diri.  Secara 

keseluruhannya, komen yang diberikan amatlah positif dan banyak membantu proses  

mengubahsuai dan memperbaiki Modul Kecerdasan Emosi. 

 

Jadual 3.16 

Cadangan Penambahbaikan Kandungan Modul Oleh Panel Pakar Penilai Modul 

Pakar Kandungan Aktiviti Masa Kumpulan 
Sasaran 

     
1.  Kandungan modul ini 

sesuai dan boleh 
dilaksanakan dengan 
baik kerana dibina 
dengan teliti.  

 Keseluruhan modul ini 
memenuhi keperluan 
teori dan kandungan 
kumpulan sasaran.  

 Kandungan modul cukup 
lengkap dan terperinci 
bagi keperluan kajian. 
Nota dan catatan perlu 
dinyatakan sumber.  

 Modul ini diyakini dapat 
meningkatkan 

 Aktiviti modul ini 
boleh meningkatkan 
tahap kecerdasan 
emosi peserta.  

 Aktiviti modul ini 
perlu juga 
mengambil kira 
faktor kepuasan 
kerja agar dapat 
membantu 
meningkatkan 
kepuasan kerja para 
peserta ke arah 
kecemerlangan 
organisasi.  

 Kandungan 
modul ini 
bersesuaian 
dengan masa 
diperuntukkan. 

 

 Kandungan 
modul ini 
mencapai 
tahap 
kesesuian 
mengikut 
kumpulan 
sasaran. 

(bersambung) 



227 

Pakar Kandungan Aktiviti Masa Kumpulan 
Sasaran 

kecerdasan emosi dan 
seterusnya memberi 
kesan positif ke atas 
kepuasan kerja dan 
komitmen terhadap 
organisasi. 

 

 Kepuasan kerja juga 
dapat memberi kesan 
ke arah peningkatan 
tahap komitmen 
terhadap organisasi. 
 

 
2.  Secara keseluruhan 

modul ini sesuai dan 
mudah dilaksanakan.  

 Fasilitator yang dilantik 
(jika ada) perlu diberikan 
latihan secukupnya dalam 
melaksanakan sesi 
kelompok.  

 Masa yang diperuntukkan 
bagi setiap sub modul 
perlu mengikut had masa 
maksima iaitu selama dua 
jam.  

 Lampiran yang telah 
disediakan adalah baik 
dan bersesuaian. Pengkaji 
digalakkan untuk 
menggunakan gambar 
atau rajah dalam modul. 

 Aktiviti modul 
ini boleh 
dilaksanakan 
dengan 
sempurna jika 
pengendali atau 
fasilitator 
dilatih terlebih 
dahulu dan ada 
pengalaman 
mengendalikan 
sesi kelompok 
berkaitan 
kecerdasan 
emosi.  

 Aspek teoretikal 
perlu dihuraikan 
lagi agar peserta 
dapat benar-
benar memahami 
aspek 
kecerdasan 
emosi ini. 

 Kandungan 
modul ini 
bersesuaian 
dengan masa 
tetapi jika 
bilangan ahli 
ramai atau 
ahli aktif 
memerlukan 
lebih banyak 
masa.  

 Aktiviti yang 
panjang 
boleh 
dibahagikan 
kepada dua 
waktu. 

 Kandungan modul 
ini menepati 
sasarannya dan 
dapat mengubah 
persepsi individu 
bahawa kecerdasan 
emosi dapat 
membentuk diri 
yang cemerlang. 

3.  Kandungan modul ini 
boleh dilaksanakan 
jika dibaiki dengan 
cadangan-cadangan 
yang diberikan.  

 Kandungan modul ini 
berpotensi 
meningkatkan 
kecerdasan emosi 
peserta dengan 
menonjolkan Teori 
Pemusatan Insan.  

 Kandungan modul 
ditulis dengan baik. 
Elemen dan etika 
kerahsiaan perlu 
ditekankan di 
permulaan sesi 
kelompok. 
 

 Soal selidik 
kecerdasan emosi 
perlu merangkumi 
semua aspek yang 
dikaji dan 
mempunyai 
kesahan dan 
kebolehpercayaan 
yang tinggi.  

 Ujian rintis perlu 
dilaksanakan 
dahulu untuk 
melihat 
kebolehgunaan 
modul dalam 
kajian sebenar. 

 Kandungan 
modul ini 
bersesuaian 
dengan masa 
yang 
diperuntukkan.  

 Fasilitator perlu 
bijak 
menggunakan 
masa agar semua 
aktiviti dapat 
dilaksanakan. 

 Kandungan 
modul ini 
menepati 
sasaran 
populasinya 
tetapi perlu 
dijelaskan 
kriteria   
populasi 
dan sampel. 

4  Satu usaha dan 
pendekatan yang 
positif dalam 
membina modal insan 
terutamanya pegawai 
tentera yang 

 Aktiviti modul 
menarik dan 
dilihat boleh 
memberi 
perkembangan 

 Kandungan 
modul ini 
bersesuaian 
dengan masa 
yang 
diperuntukkan. 

 Kandungan 
modul ini 
menepati 
sasaran 
populasinya 
dan 

(bersambung) 
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Pakar Kandungan Aktiviti Masa Kumpulan 
Sasaran 

cemerlang dan 
bertaraf dunia. 

 

positif kepada 
peserta. 

 Fasilitator perlu  
 

 Fasilitator perlu 
mahir dalam   
 

memerlukan 
pemantauan   

 

  Kandungan modul ini 
boleh dilaksanakan 
dengan baik 

 Modul ini mampu 
mewujudkan 
kesedaran anggota 
TLDM tentang 
kecerdasan emosi. 

 Modul ini dapat 
menyumbang kepada 
pembentukan sebuah 
organisasi yang 
kukuh, berdaya saing 
dan harmoni. 

memberi 
keutamaan kepada 
refleksi isi dan 
perasaan (emosi). 

 Aktiviti boleh 
membantu 
mengubah 
pemikiran kerjaya 
peserta ke arah 
lebih cemerlang. 

mengawal masa 
yang digunakan 
oleh peserta. 

sepenuhnya 
oleh 
fasilitator. 

5.  Keseluruhan 
kandungan modul ini 
boleh dilaksanakan 
dengan baik 
bersesuaian dengan 
teori yang dipilih.  

 Kesinambungan setiap 
sesi dalam modul 
kecerdasan ini adalah 
baik dan bersesuaian 
berdasarkan keperluan 
sasaran  

 

 Matlamat yang 
dikehendaki dan 
turutan aktiviti 
sesuai.   

 Aktiviti-aktiviti 
yang memberikan 
kesedaran emosi, 
bermotivasi 
dengan bantuan 
video klip, peta 
minda, soal 
selidik, role play 
yang relevan  

 Kandungan 
modul ini 
bersesuaian 
dengan masa 
yang 
diperuntukkan 
bagi setiap 
aktiviti. 

 

 Kandungan 
modul ini 
menepati 
sasaran 
populasinya. 

 dan modul yang 
dipilih.  

 Penulisan objektif 
memerlukan sedikit 
pemurnian 

 Modul ini telah 
dirancang dengan baik 
dan teliti 

menjadikan 
modul ini 
bertenaga. 

 Mudah dan sesuai 
kepada sasaran.  

 Aktiviti yang 
merangsang 
afektif dan 
kognitif 
kumpulan sasaran 

  

6.  Usaha yang murni dan 
baik untuk 
membangunkan 
modul seumpama ini 
bagi anggota tentera.  

 Kandungan modul ini 
boleh dilaksanakan 
dengan baik dan 
bersesuaian.  

 Keseluruhan 
kandungan modul 
bertepatan dengan 
teori yang dipilih. 

 Aktiviti perlu 
disusun mengikut 
lima dimensi EQ.  

 Setiap aktiviti 
harus berkait 
rapat dengan 
kepuasan kerja 
dan komitmen 
terhadap 
organisasi.  

 Perbaiki 
penulisan objektif 

 Kandungan 
modul ini 
bersesuaian 
dengan masa 
yang 
diperuntukkan. 

 Kandungan 
modul ini 
menepati 
sasaran 
populasinya. 

(bersambung) 
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Pakar Kandungan Aktiviti Masa Kumpulan 
Sasaran 

dan nama bagi 
setiap aktiviti. 

7.  Secara keseluruhan, 
tahniah kerana telah 
menghasilkan modul 
yang baik, khas untuk 
pegawai tentera. 

 Kandungan modul ini 
sesuai dan perlu 
diperluaskan. 

 Dapat meningkatkan 
kesedaran emosi 
anggota tentera serta 
menyumbang kepada 
kepuasan kerja dan 
komitmen terhadap 
organisasi ketenteraan 

 Aktiviti boleh 
dilaksanakan 
dengan baik.  

 Aktiviti perlu 
memfokus kepada 
reaksi dan respon 
peserta. 

 Domain 
kecerdasan emosi 
perlu selaras 
dengan objektif 
setiap aktiviti.  

 Dicadangkan sesi 
penamatan yang 
formal agar tidak 
nampak 
tergantung 
keseluruhan sesi. 

 Kandungan 
modul ini 
bersesuaian 
dengan masa 
yang 
diperuntukkan 
dan baik. 

 Kandungan 
modul ini 
menepati 
sasaran 
populasinya 
dan sangat 
baik. 

8  Modul ini sangat 
diperlukan 
terutamanya dalam 
kalangan pegawai 
tentera. 

 Kandungan modul ini 
sesuai tetapi aspek – 
aspek seperti 
jangkamasa dan 
objektif sesi serta 
arahan perlu 
ditambahbaik. 

 Aktiviti modul ini 
mempunyai aspek 
yang menarik. 

 Aktiviti boleh 
ditambah baik 
dengan contoh 
kemahiran 
mendengar, 
coping skills dan 
anger 
management. 

 Arahan dan 
objektif aktiviti 
perlu lebih telus 
bagi 
memudahkan 
penilaian 
pencapaian 
objektif. 

 Selaraskan masa 
untuk semua 
aktiviti dalam 
modul ini. 

 Jangka masa sesi 
perlu ditambah 
baik lagi. 

 Kandungan 
modul adalah 
sesuai dan 
menepati 
sasaran 
populasinya. 

 Namun kajian 
rintis perlu 
dijalankan 
oleh pengkaji 
sebelum 
menjalankan 
kajian sebenar. 

 

Secara keseluruhannya komen daripada pakar menunjukkan sesi dan aktiviti 

modul yang adalah bersesuaian serta menepati objektif pelaksanaan modul iaitu 

meningkatkan kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi 

dalam kalangan pegawai tentera. 

 

Jadual 3.16 (sambungan) 

 



230 

Hasil daripada penilaian pakar yang dijalankan terhadap kesahan kandungan 

modul ini didapati peratusan minimum ialah 77.50 manakala peratusan maksimum 

ialah 83.75%.  Bagi kesahan sesi dan aktiviti pula peratusan minimum ialah 71.2 dan 

peratusan maksimum ialah bagi sesi iaitu 81.3.  Oleh itu berdasarkan analisis 

keseluruhan, nilai peratusan adalah 75.3 dan nilai ini melebihi nilai minimum kesahan 

yang telah ditetapkan iaitu 70% (Sidek & Jamaludin, 2005).  Oleh yang demikian dapat 

dirumuskan bahawa dapatan kesahan kandungan oleh pakar bagi kedua-dua pendapat 

mendapati nilai kesahan modul ini adalah tinggi iaitu melebihi nilai 70%. 

  

Berdasarkan cadangan yang diutarakan oleh pakar penilai, terdapat beberapa 

penambahbaikan yang telah dilakukan bagi mempertingkatkan mutu modul yang 

dihasilkan.  Antaranya ialah objektif kajian dinilai dan diperjelaskan secara lebih 

terperinci.  Panel juga mencadangkan agar penggunaan masa diselaraskan kepada 

semua aktiviti.  Fasilitator perlu peka dan mahir dalam mengendalikan aktiviti supaya 

ahli kelompok dapat berkongsi pengalaman mereka dengan lebih mendalam.  Selain 

itu, panel menyarankan agar fasilitator memfokus kepada proses dalam kelompok, peka 

terhadap penggunaan masa supaya tidak terlalu lama atau terlalu singkat, dan perlu 

menambahkan rujukan bagi aktiviti dalam modul selain daripada sumber internet. 

 

Keseluruhannya, Modul Kecerdasan Emosi yang berasaskan aktiviti kecerdasan 

emosi yang diutarakan oleh Lynn (2002) berpandukan teori Pemusatan Insan adalah 

didapati sesuai untuk digunakan bagi kajian ini.  Juga melalui dapatan kesahan 

kandungan oleh panel pakar mengikut Russell (1974), telah membuktikan nilai yang 

agak tinggi iaitu kesemua pernyataan yang diberi oleh panel pakar melebihi 75.0 

peratus.  Keseragaman komen dan pandangan panel pakar tentang Modul Kecerdasan 
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Emosi juga terbukti apabila dapatan dari aspek sesi dan aktiviti modul juga memperoleh 

nilai keseluruhannya sebanyak 75.3 peratus (Sidek & Jamaludin, 2005). 

 

Justeru boleh dirumuskan bahawa Modul Kecerdasan Emosi ini boleh 

diaplikasikan di dalam kajian eksperimen selanjutnya.  Modul ini adalah bersesuaian 

untuk digunakan dalam kajian eksperimen yang dijalankan yang bertujuan untuk 

menguji keberkesanan Modul Kecerdasan Emosi terhadap kecerdasan emosi, kepuasan 

kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai TLDM di Pangkalan 

TLDM Lumut.   

 

 

3.6.3  Kebolehpercayaan Modul Kecerdasan Emosi 

 

Menurut Sidek Mohd Noah dan Jamaludin Ahmad (2005), untuk mengukur indeks nilai 

kebolehpercayaan modul boleh merujuk kepada objektif modul atau langkah-langkah 

modul.  Dalam kajian ini, nilai kebolehpercayaan adalah diukur berdasarkan hasil 

dapatan kajian rintis yang dijalankan ke atas sampel seramai 30 orang pegawai TLDM 

yang sedang menjalani kursus kerjaya di pusat latihan pegawai KDSI I.  Sampel 

tersebut telah diberikan praujian sebelum fasilitator menjalankan intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi yang dilaksanakan dalam tempoh lima bulan di bilik kuliah yang 

diubah suai sebagai dewan dengan kebenaran Pegawai Memerintah KDSI I.  

Pelaksanaan intervensi bagi tujuan kajian rintis ini diselia oleh kaunselor unit dan 

kaunselor TLDM.  
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Sampel kajian rintis terdiri daripada 23 pegawai lelaki dan tujuh pegawai wanita 

yang telah bersetuju untuk menyertai intervensi kajian rintis tersebut.  Walau 

bagaimanapun, kesemua sepuluh sesi yang dijalankan adalah pada sebelah malam dan 

hanya satu aktiviti dibenarkan pada setiap minggu agar tidak mengganggu rutin latihan 

serta pembelajaran harian pegawai-pegawai tersebut di sebelah pagi dan petang.  

Sekiranya terdapat aktiviti unit yang tidak dapat dielakkan seperti ekspedisi dan projek 

jiwa murni di luar kawasan, maka sesi Modul Kecerdasan Emosi di tangguh ke minggu 

yang berikutnya.  

 

Disebabkan kekangan dari segi rutin harian pegawai yang agak padat serta 

memenatkan, tempoh pelaksanaan intervensi kajian rintis mengambil masa selama lima 

bulan sebelum subjek kajian diberikan pascaujian.  Bagi membantu subjek agar tidak 

penat dan kurang fokus dalam intervensi modul, para pegawai yang melibatkan diri 

dalam intervensi ini disediakan jamuan ringan selepas setiap sesi serta dibenarkan untuk 

pemakaian kasual dan tidak diwajibkan memakai uniform perkhidmatan.  Hasil 

maklum balas setiap sesi daripada subjek kajian dirujuk kepada penyelia bagi 

mendapatkan nasihat penambahbaikan bagi sesi yang akan datang.  Subjek juga 

diberikan cenderahati penghargaan oleh pengkaji selepas selesai menjawab soal selidik 

pascaujian di akhir pelaksanaan intervensi.  Pelaksanaan setiap aktiviti dipantau oleh 

kaunselor TLDM dan kaunselor terlatih di unit yang turut memberi maklum balas bagi 

tujuan penambahbaikan Modul Kecerdasan Emosi. 

 

Analisis hasil dapatan praujian dan pascaujian kajian rintis ke atas 30 orang 

subjek yang sama sebelum dan selepas modul telah menggunakan perisian SPSS iaitu 

nilai Cronbach’s Alpha bagi mengukur kebolehpercayaan Modul Kecerdasan Emosi.  
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Sebanyak 30 soal selidik telah diberikan kepada subjek sebelum intervensi 

dilaksanakan.  Soal selidik pascaujian telah diberikan kepada subjek kajian selepas 

selesai intervensi. 

 

Secara keseluruhan dimensi nilai kebolehpercayaan bagi praujian yang 

dijalankan dalam kumpulan kajian rintis menunjukkan skor sederhana iaitu dengan nilai 

Cronbach’s Alpha 0.647, manakala dimensi nilai kebolehpercayaan bagi pascaujian 

yang dilaksanakan dalam kumpulan kajian rintis menunjukkan skor yang sangat baik 

iaitu dengan nilai Cronbach’s Alpha 0.831.  Oleh itu, nilai kebolehpercayaan Modul 

Kecerdasan Emosi yang digunakan dalam kajian ini adalah 0.831. 

 

Jadual 3.17 menunjukkan hasil keputusan skor min pra dan pascaujian yang 

diperolehi melalui kajian rintis bagi instrumen SSRI, JSS dan OCQ yang digunakan 

dalam kajian ini.  Bagi soal selidik kecerdasan emosi SSRI didapati peningkatan skor 

min daripada praujian kepada pascaujian dengan skor min 3.47 kepada 4.01 iaitu 

daripada tahap sederhana kepada tahap tinggi.  Manakala Tinjauan Kepuasan Pekerjaan 

menunjukkan peningkatan skor min dari praujian kepada pascaujian sebanyak 0.65 

iaitu pada tahap sederhana dan bagi skor min instrumen Tinjauan Pendapat Pekerja 

(OCQ) pula terdapat peningkatan skor min sebanyak 0.52. 
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Jadual 3.17 

Hasil Keputusan Skor Min Ujian Rintis Terhadap 30 Orang Pegawai TLDM Bagi 
Praujian Dan Pascaujian 
 

Siri Dimensi/Elemen 
Skor Min Praujian 

Kajian Rintis 
Skor Min Pascaujian 

Kajian Rintis 
Skor Min Tahap Skor Min Tahap 

A  
 

Skala Penilaian Emosi 
(SSRI) 

3.47 Sederhana 4.01 Tinggi 

B Tinjauan Kepuasan 
Pekerjaan (JSS) 3.30 Sederhana  3.95 Sederhana 

C Tinjauan Pendapat 
Pekerja (OCQ) 3.16 Sederhana  3.68 Sederhana 

 

 

3.7  Susunan aktiviti Modul Kecerdasan Emosi 

 

Modul Kecerdasan Emosi digunakan oleh pengkaji sebagai intervensi bagi tujuan 

kajian ini.  Terdapat sepuluh submodul beserta aktiviti dalam Modul Kecerdasan Emosi 

yang telah dilaksanakan dalam kumpulan rawatan.  Modul ini bertujuan untuk 

meningkatkan tahap kecerdasan emosi di dalam kumpulan rawatan.  Modul ini telah 

disusun dengan mengambil kira tahap risiko yang dihadapi apabila mengendalikan 

setiap aktiviti yang terkandung di dalamnya. 

 

Kesemua aktiviti dikendalikan dalam bentuk sesi kelompok berstruktur dimana 

setiap perjumpaan dengan anggota kumpulan rawatan dirancang dan diselitkan dengan 

aktiviti di dalam Modul Kecerdasan Emosi.  Menurut Nur Farahzawanah (2008), sesi 

kelompok berstruktur bermaksud terdapat modul yang disediakan untuk setiap sesi 

perjumpaan kelompok.  Sesi kelompok berstruktur juga mempunyai perancangan sesi 

yang khusus melibatkan penentuan topik, aktiviti yang dijalankan serta masa yang 

diperuntukkan untuk setiap aktiviti.  Nur Farahzawanah juga menyatakan bahawa 
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kecerdasan emosi boleh dijadikan isu untuk dibincangkan dalam kaunseling kelompok 

dengan tujuan untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi ahli kelompok. 

 

Kaedah pelaksanaan yang telah digunakan untuk mencapai objektif yang telah 

digariskan dalam intervensi Modul Kecerdasan Emosi adalah teknik ice breaking, 

perkongsian pengalaman, analisis kisah peribadi, syarahan, perbincangan, role-play, 

tayangan slaid / video, permainan dan latihan dalam kumpulan, soal selidik, kuiz dan 

pembentangan individu serta kumpulan. 

 

Sesi kelompok yang dikendalikan telah mengambil kira fasa dalam proses 

kaunseling seperti fasa membina hubungan, penerokaan dan pemahaman, fasa tindakan 

(Mansor, 2010).  Misalnya, aktiviti pertama adalah merupakan aktiviti jenis warming 

up di mana anggota kumpulan dapat bersuai kenal sambil merapatkan hubungan 

silaturahim di kalangan ahli kumpulan.  Aktiviti yang memerlukan luahan perasaan dan 

perkongsian maklumat peribadi dilaksanakan di bahagian akhir modul tersebut dengan 

rasional dan tanggapan bahawa anggota kumpulan telah mewujudkan sikap saling 

mempercayai sepanjang modul dilaksanakan serta ingin menuju ke arah perkembangan 

diri.   

 

Setiap aktiviti yang terdapat dalam Modul Kecerdasan Emosi bertujuan 

meningkatkan kesedaran tentang kecerdasan emosi dengan berlandaskan prinsip-

prinsip teori Pemusatan Insan (TPI) oleh Carl Rogers.  Aktiviti tersebut telah diadaptasi 

daripada senarai aktiviti bagi meningkatkan tahap kecerdasan emosi pekerja oleh Lynn 

(2002).  Kebanyakan aktiviti yang digariskan oleh Lynn untuk meningkatkan 

kecerdasan emosi adalah menjurus kepada penerapan nilai-nilai teori Pemusatan Insan.  
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Beliau juga menyatakan bahawa jangka masa enam bulan bulan merupakan 

tempoh yang sesuai untuk membimbing para pekerja ke arah meningkatkan tahap 

kecerdasan emosi.  Menurut Lynn, aktiviti yang digariskan oleh beliau dapat digunakan 

oleh fasilitator mengikut kesesuaian kumpulan sasaran dan tahap keterbukaan individu 

dalam sesebuah kumpulan.  Fasilitator pula lebih memainkan peranan sebagai ‘cermin’ 

yang memantulkan maklum balas kepada anggota kumpulan agar mereka dapat menuju 

ke arah tahap kecerdasan emosi yang lebih tinggi.  Tajuk aktiviti, objektif, jangka masa 

aktiviti serta tatacara dan pengendalian modul diterangkan secara terperinci dalam 

setiap sesi aktiviti. 

 

Jadual 3.18 

Modul Kecerdasan Emosi Sesi Pertama 

Tajuk: Apakah yang paling bernilai pada saya? 
Objektif:  Objektif secara umum bagi sesi pertama ini adalah untuk memperkenalkan 
Modul Kecerdasan Emosi kepada kumpulan peserta yang telah terpilih untuk mengikuti 
latihan Modul Kecerdasan Emosi yang dijalankan bagi tempoh enam bulan.  Secara 
spesifik, objektif bagi sesi pertama adalah seperti berikut: 
a. Pengagihan fail nota, alat tulis dan tanda nama kepada semua peserta. 
b. Pengenalan para peserta antara satu sama lain dalam mewujudkan suasana 

selamat dalam kelompok serta penstrukturan dari aspek etika dan 
tanggungjawab sebagai peserta. 

c. Pendedahan kepada para peserta berkaitan definisi, konsep dan matlamat Modul 
Kecerdasan Emosi. 

d. Refleksi nilai diri para peserta dan bagaimana nilai tersebut telah berubah 
mengikut kehidupan masing-masing. 

e. Memerhati dan menilai tindakan yang sepadan dengan nilai diri serta selaras 
dengan misi dan visi TLDM. 

Masa: 2 jam 30 min 
Bahan: Fail nota, tanda nama, alat tulis, gula-gula berlainan warna, papan putih, pen 
penanda, projektor dan skrin, kertas A4, alat pembesar suara, botol air mineral. 
Nota Untuk Fasilitator  
a. Kesedaran kendiri memerlukan individu memahami emosi dalam diri, kekuatan 

diri dan limitasi, nilai serta motif kehidupan.  Apabila nilai yang menjadi 
panduan hidup para pekerja diketahui, maka adalah mudah untuk 
memotivasikan mereka di tempat kerja.  Individu yang mempunyai tahap 
kesedaran kendiri yang tinggi cenderung untuk membuat keputusan yang 
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rasional berbanding dengan individu yang mempunyai tahap kesedaran kendiri 
yang rendah (Wardatul & lain-lain., 2016).  Konsep asas kesedaran diri adalah 
mudah iaitu individu sedar mengenai keadaan yang dialami pada ketika itu dan 
mengalaminya tanpa sebarang gangguan (Alvin, 2016).  

b. Menurut Alvin (2016), manusia boleh memperbaiki kesejahteraan mental dan 
mengurangkan perasaan negatif melalui kaedah terapi tertentu.  Manusia cuma 
perlu lebih prihatin terhadap tindakan emosinya dan sikap prihatin terhadap 
emosi boleh dipelajari daripada latihan kesedaran diri.  Aktiviti pertama lebih 
memfokuskan kepada kesedaran diri berpandukan nilai diri masing-masing. 

c. Tugasan utama para peserta adalah untuk menunjukkan minat yang mendalam 
sepanjang tempoh aktiviti kelompok yang disediakan di dalam Modul 
Kecerdasan Emosi.  Kehadiran peserta pada setiap sesi adalah sangat penting 
agar proses latihan bersama Fasilitator dapat dimanfaatkan sepenuhnya dan 
mencapai objektif utama yang telah ditetapkan.  Latihan yang disediakan 
kepada para peserta selama sepuluh sesi adalah bertujuan memberi pengetahuan 
dan kemahiran mengendalikan isu-isu berkaitan kecerdasan emosi dalam 
kehidupan harian terutamanya di tempat kerja.  Selain itu, perhubungan dan 
perkongsian dengan para peserta lain yang terlibat dalam modul ini dapat 
berperanan sebagai kumpulan sokongan yang mana dapat mengurangkan 
tekanan dan memberi kekuatan antara satu sama lain. 

d. Secara khususnya, terdapat beberapa perkara yang perlu dilakukan oleh para 
peserta dalam memainkan peranan dan penglibatan secara aktif dalam Modul 
Kecerdasan Emosi.  Antaranya adalah peserta perlu menghadirkan diri tanpa 
gagal untuk setiap aktiviti selama sepuluh sesi iaitu seminggu sekali dalam 
tempoh yang telah ditetapkan untuk setiap aktiviti.  Peserta perlu berusaha untuk 
meningkatkan pengetahuan dan kemahiran kecerdasan emosi serta memberi 
sokongan antara satu sama lain dalam kumpulan peserta.  Peserta juga perlu 
mengikuti kandungan modul yang telah ditetapkan termasuklah melengkapkan 
tugasan yang disediakan oleh fasilitator. 

e. Para peserta perlu mengelak daripada mengkritik tingkah laku dan perkongsian 
pengalaman oleh peserta lain.  Sebaliknya, peserta perlu mendengar dan 
memberikan penumpuan penuh dan berkongsi idea dan pengalaman masing-
masing sebagai sokongan kepada peserta kelompok yang lain.  Peserta tidak 
harus menjadi pasif dan pendiam atau menjadi terlalu aktif dan berbual dengan 
ahli kelompok yang lain tanpa memberi perhatian kepada aktiviti yang sedang 
dilaksanakan.  Selain itu, peserta juga harus dinasihati untuk memberikan 
peluang kepada ahli kumpulan lain dengan tidak bertanya soalan secara 
berterusan. 

Langkah 
a. Fasilitator meminta para peserta mengambil tempat duduk dan mengisi buku 

kehadiran. 
b. Pengagihan kad nama dan fail nota kepada semua peserta. 
c. Para peserta diminta memperkenalkan diri dengan ringkas dengan menyatakan 

butiran peribadi dan unit terkini.   
d. Para peserta diminta menulis nama masing-masing dalam kad nama mengikut 

nama ringkas yang akan diguna sepanjang sesi. 
e. Fasilitator memperkenalkan diri kepada para peserta dan menerangkan 

berkaitan dengan peranan dan penglibatan peserta sepanjang aktiviti 
berlangsung.  Seterusnya aktiviti icebreaking dijalankan.  Aktiviti ini 
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dinamakan aktiviti balang gula-gula (bertujuan mengeratkan keakraban dalam 
kalangan peserta dan dapat mengenali serta mengingati ahli-ahli kelompok yang 
lain). 

f. Memperkenalkan teori kecerdasan emosi melalui video di youtube 
(https://youtu.be/3Y-tYvgEZks) sebelum menerangkan berkaitan definisi dan 
teori kecerdasan emosi kepada para peserta. 

g. Menerangkan serta melaksanakan aktiviti pada sesi kelompok yang pertama 
iaitu aktivitu bertajuk ‘Apakah yang paling bernilai kepada saya?’ 

h. Fasilitator menamatkan sesi dengan membuat rumusan ringkas tentang aktiviti 
yang dijalankan dan sesi soal jawab bersama para peserta untuk memastikan 
semua peserta dalam keadaan normal.  Peserta juga diingatkan tentang tugasan 
dan tarikh pertemuan yang berikutnya. 

_____________________________________________________________________ 

 

Jadual 3.19 

Modul Kecerdasan Emosi Sesi Kedua 

_____________________________________________________________________ 
Tajuk: Memperkembangkan kompetensi emosi dalam kalangan individu. 
Objektif: Objektif secara terperinci bagi sesi kedua adalah seperti berikut: 
a. Memberi peluang kepada peserta untuk meningkatkan kesedaran berkaitan 

kompetensi emosi dengan melengkapkan soal selidik dan melihat skor masing-
masing. 

b. Memilih salah satu kompetensi emosi bagi perkembangan dan melatih diri bagi 
perkembangan kompetensi tersebut dalam jangkamasa sebulan. 

Masa: 1 jam 35 min 
 
Bahan: Alat tulis, papan putih, pen penanda, projektor dan skrin, kertas A4, alat 

pembesar  
suara. 
Nota Untuk Fasilitator 
a. Soal selidik yang digunakan adalah untuk membantu individu agar dapat 

mengimbas atau reflek tahap kompetensi emosi masing-masing.  Soal selidik 
ini bukan merupakan instrumen psikometrik dan tidak digunakan untuk 
mengkategori, memilih atau melabel individu. 

b. Soal selidik ini direka cipta untuk menilai tahap kompetensi emosi para peserta.  
c. Mewujudkan kesedaran emosi dalam diri. 
d. Mengimbangi dan dapat mengurus emosi dalam diri. 
e. Berempati dan memahami emosi dalam diri individu lain. 
f. Kesedaran emosi dalam diri (Awareness) (A) bermaksud mengenal pasti, 

meluah dan memahami emosi dalam diri sendiri.  Mengetahui bagaimana emosi 
mempengaruhi pemikiran, tingkahlaku dan penilaian. 

g. Mengurus emosi diri (Regulating Emotion) (R) bermaksud mengelola dan 
mengurus emosi yang mengganggu diri dan mengubahnya kepada emosi yang 
positif.  Menggunakan kekuatan emosi untuk memotivasi dan mencapai 
matlamat. 

https://youtu.be/3Y-tYvgEZks
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h. Berempati dan mampu memahami perubahan emosi individu lain 
(Empathising) (E) bermaksud menggunakan kemahiran berkaitan kesedaran 
emosi dalam kehidupan harian untuk mewujudkan kepercayaan dan saling 
menghormati antara individu. 

 
 
Langkah 
a. Fasilitator meminta para peserta mengambil tempat duduk dan mengisi buku 

kehadiran. 
b. Fasilitator mengimbas kembali aktiviti yang telah dijalankan sebelum ini dan 

bagaimana nilai mempengaruhi tindakan seseorang di tempat kerja.  Fasilitator 
menerangkan tentang kompetensi emosi dan elemen-elemen yang terkandung 
dalam kompetensi emosi. 

c. Seterusnya fasilitator menerangkan tatacara aktiviti kompetensi emosi kepada 
para peserta. 

d. Para peserta menjawab soal selidik yang diedarkan oleh fasilitator. 
e. Seterusnya, peserta perlu mengira skor yang diperoleh dan mengisi dalam 

borang skor Interpretasi Soal Selidik Kecerdasan Emosi seperti yang telah 
dijelaskan. 

f. Akhir sekali, peserta perlu mengisi skor yang diperoleh ke dalam borang profil 
kecerdasan emosi saya. 

g. Para peserta mengambil giliran menerangkan profil kecerdasan emosi masing-
masing dan pendapat tentang skor yang diperoleh. 

h. Fasilitator menamatkan sesi dengan membuat rumusan ringkas tentang aktiviti 
yang dijalankan dan sesi soaljawab bersama para peserta. 

i. Fasilitator menamatkan sesi dengan membuat rumusan ringkas tentang aktiviti 
yang dijalankan dan sesi soaljawab bersama para peserta untuk memastikan 
semua peserta dalam keadaan normal.  Peserta juga diingatkan tentang tugasan 
dan tarikh pertemuan yang berikutnya. 

 

Jadual 3.20 

Modul Kecerdasan Emosi Sesi Ketiga 

Tajuk: Juara atau bukan juara. 
Objektif: Objektif secara terperinci bagi sesi ketiga adalah seperti berikut: 
a. Memberi peluang kepada peserta untuk mengimbas dan mengenali perasaan dan 

emosi di masa lampau yang ditanamkan di tempat kerja oleh persekitaran kerja. 
b Mengenal pasti insiden yang telah mempengaruhi kita untuk mengalami 

perasaan dan emosi tersebut. 
Masa: 1 jam 43 min 
Bahan: Alat tulis, papan putih, pen penanda, projektor dan skrin, kertas A4, alat 
pembesar suara. 
Nota Untuk Fasilitator: 
a. Aktiviti ini menumpukan kepada kesedaran kendiri dan kawalan serta 

kompetensi sosial individu.  Fasilitator perlu menentukan bahawa individu sedar 
tentang perasaan yang dialami di tempat kerja sebelum ini dan bagaimana 
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majikan atau pegawai atasan bertindak sehingga mewujudkan perasaan tersebut 
dalam kalangan individu. 

b. Persekitaran kerja dapat mempengaruhi diri pekerja dengan memberikan 
memori positif atau negatif.  Pegawai atasan merupakan individu yang 
signifikan yang dapat mewujudkan pekerja yang mempunyai nilai kepentingan 
diri dan signifikan dalam organisasi yang disertainya. 

 
 
Langkah       
a Fasilitator meminta para peserta mengambil tempat duduk dan mengisi buku 

kehadiran. 
b. Fasilitator mengimbas kembali aktiviti yang telah dijalankan sebelum ini 

berkaitan soal selidik kompetensi emosi dan elemen-elemen yang terkandung 
dalam kompetensi emosi. 

c. Seterusnya fasilitator menerangkan tatacara aktiviti Juara atau Bukan Juara 
kepada para peserta. 

d. Para peserta dikehendaki mengisi pengalaman masing-masing di helaian aktiviti 
yang diedarkan oleh fasilitator.  

e. Seterusnya, setiap peserta diberi peluang untuk berkongsi pengalaman sebagai 
juara dan seterusnya perasaan tewas di tempat kerja.  

f. Setiap perkongsian peserta diberi tumpuan oleh fasilitator dan fasilitator 
menggalakkan peserta lain bertanya soalan dan memberikan pendapat masing-
masing.  

g. Fasilitator menunjukkan video klip berkenaan emosi pekerja di tempat kerja 
yang diwujudkan oleh majikan (https://youtu.be/lBCVE4pVBnQ). 

h. Fasilitator menamatkan sesi dengan membuat rumusan ringkas tentang aktiviti 
yang dijalankan dan sesi soal jawab bersama para peserta untuk memastikan 
semua peserta dalam keadaan normal.  Peserta juga diingatkan tentang tarikh 
pertemuan berikutnya. 

_____________________________________________________________________ 

 

Jadual 3.21 

Modul Kecerdasan Emosi Sesi Keempat 

Tajuk: Memahami bagaimana mood mempengaruhi perhubungan individu dengan 
orang lain dan juga cara membuat keputusan. 
Objektif: Objektif secara terperinci bagi sesi keempat adalah seperti berikut: 
a. Memberi peluang kepada peserta untuk mengenalpasti peranan dan pengaruh 
mood 

di dalam tempat kerja. 
b. Peserta mengetahui bahawa mood juga memberi kesan ke atas perasaan dan 
emosi  

seseorang individu dan bagaimana mengatasi mood negatif di tempat kerja. 
Masa: 1 jam 40 min 
Bahan: Alat tulis, papan putih, pen penanda, projektor dan skrin, kertas A4, alat 
pembesar suara. 

https://youtu.be/lBCVE4pVBnQ)
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Nota Untuk Fasilitator: 
Apa yang dimaksudkan dengan mood? Mood adalah tahap emosi yang berpanjangan, 
yang boleh dikenalpasti sebagai corak spesifik perubahan hormon dan biokimia.  Mood 
dialami dengan cara normal tanpa tegangan yang mendalam dan biasanya tidak 
menunjukkan perkaitan dengan simptom awal.  Mood boleh disebabkan oleh satu atau 
beberapa faktor seperti berikut: 
a. Pengalaman emosi yang terpendam dan yang tidak diluahkan. 
b. Pengalaman berkaitan emosi yang sentiasa berulang (negatif atau positif). 
c. Perubahan dalaman disebabkan oleh kurang tidur, kurang keperluan asas seperti 

makanan, cuaca dan lain-lain faktor persekitaran.  Mood boleh berubah 
mengikut pandangan individu terhadap dunia sekitar tanpa disedari oleh 
individu tersebut.  Kita memilih peluang dan rakan yang dapat mengisi mood 
emosi kita tanpa disedari.  Mood positif dan negatif mempengaruhi persepsi dan 
memori.  Apabila individu berasa gembira, situasi tersebut dilihat sebagai positif 
dan bila mengalami pengalaman buruk, mereka rasa sedih atau kecewa.  
Fasilitator dikehendaki membantu peserta meluahkan pengalaman masing-
masing terutamanya pengalaman yang berkaitan emosi negatif dan mengawal 
keadaan sepanjang masa sesi berlangsung. 

d. Terdapat pelbagai emosi seperti perasaan gembira, takut, terkejut, sedih, 
cemburu dan hairan.  Emosi dan mood berasal daripada personaliti seseorang 
individu.  Sesetengah individu kerap mengalami emosi dan mood tertentu 
berbanding individu lain.  Ringkasnya, manusia berbeza dari segi tahap emosi 
dan mood yang dialami.  Mood yang positif boleh diwujudkan dengan 
melibatkan diri dalam aktiviti sosial seperti majlis kekeluargaan dan jamuan di 
tempat kerja.  Emosi yang negatif pula didapati berkurangan apabila usia 
individu semakin meningkat.  Didapati wanita mempunyai kecenderungan 
emosi yang lebih tinggi berbanding lelaki.  Selain itu, rehat dan waktu tidur yang 
mencukupi juga mempengaruhi mood seseorang individu. 

Langkah 
a. Fasilitator meminta para peserta mengambil tempat duduk dan mengisi buku 

kehadiran.  
b. Fasilitator mengimbas kembali aktiviti yang telah dijalankan sebelum ini 

berkaitan pengalaman di tempat kerja ketika mereka berasa seperti juara atau 
individu yang tewas.  Peserta di beri sedikit masa untuk mengemukakan 
pendapat masing-masing. 

c. Sebelum melangkah ke aktiviti seterusnya, fasilitator membawa perhatian 
peserta kepada video klip bertajuk Moods and Emotions 
(https://youtu.be/4XsWQKqcahM).  

d. Setelah selesai tayangan video klip yang menerangkan perkaitan di antara mood 
dan emosi, fasilitator menjelaskan bahawa topik yang dibincangkan pada 
perjumpaan kali ini adalah memahami bagaimana mood mempengaruhi 
perhubungan individu dengan orang lain dan juga cara membuat keputusan. 

e. Fasilitator merumuskan input yang diperolehi daripada tayangan video klip 
sebentar tadi.  Fasilitator memberikan peluang kepada peserta untuk 
memberikan pendapat. 

f. Seterusnya fasilitator menerangkan tatacara aktiviti memahami bagaimana 
mood mempengaruhi perhubungan individu dengan orang lain dan juga cara 
membuat keputusan kepada para peserta.  

https://youtu.be/4XsWQKqcahM


242 

g. Para peserta dikehendaki mengisi pengalaman kerja yang pernah menyebabkan 
mood positif dan mood negatif di helaian aktiviti yang diedarkan oleh fasilitator. 

h. Setelah selesai aktiviti, para peserta mengambil giliran untuk berkongsi 
pengalaman dengan peserta lain tentang mood yang pernah dialami di tempat 
kerja dan bagaimana mood mempengaruhi komitmen mereka di tempat kerja.
  

i. Setiap perkongsian peserta diberi tumpuan oleh fasilitator dan fasilitator 
menggalakkan peserta lain bertanya soalan dan memberikan pendapat masing-
masing.  

j. Fasilitator menunjukkan video klip berkenaan teknik untuk memperbaiki mood 
seseorang di tempat kerja (https://youtu.be/4dwXfqX9pGY).  Fasilitator 
meminta pendapat peserta mengenai teknik yang ditunjukkan sebentar tadi.  

k. Fasilitator menamatkan sesi dengan membuat rumusan ringkas berkenaan 
tentang aktiviti yang dijalankan dan sesi soal jawab bersama para peserta.  
Peserta diingatkan berkaitan tarikh dan masa bagi pertemuan berikutnya. 

 

Jadual 3.22 

Modul Kecerdasan Emosi Sesi Kelima 

Tajuk: Dilema personaliti. 
Objektif: Objektif secara terperinci bagi sesi kelima adalah seperti berikut: 
a. Memberi peluang kepada peserta untuk memperbaiki perhubungan dan 

silaturrahim dalam kalangan para pekerja. 
b. Membantu para peserta memperbaiki tahap motivasi dan inspirasi di tempat 
kerja. 
c. Peserta sedar bahawa ketua/majikan mendapat maklumat visual daripada 

individu apabila personaliti individu ketara pada pandangan orang lain. 
Masa: 2 jam 20 min 
Bahan: Alat tulis, papan putih, pen penanda, projektor dan skrin, kertas A4, alat 
pembesar suara. 
Nota Untuk Fasilitator 
a. Majikan atau pekerja adalah manusia juga.  Oleh yang demikian, sebagai 

manusia ada segelintir individu yang kita suka lebih daripada orang lain.  
Apabila individu yang disukai majikan berada di bawah pengawasan majikan 
tersebut, maka pekerja lain mempunyai tanggapan seperti pilih kasih, tidak adil, 
keadaan memilih (favouritism) dan sikap pemimpin yang tidak menguntungkan 
organisasi.  

b. Jadi, langkah pertama adalah untuk menyedari bahawa majikan atau pemimpin 
cenderung kepada sesetengah pekerja berbanding yang lain.  Kesedaran ini 
sangat penting dan merupakan asas kepada kita sebagai bakal pemimpin 
untukberhati-hati agar tidak mewujudkan persekitaran yang menghasilkan 
persepsi yang negatif.  Misalnya, jika majikan mendapati personalti pekerja A 
membosankan, mengganggu, tidak produktif maka sebagai pemimpin, majikan 
akan cuba mengelakkan diri atau mengurangkan masa bersama pekerja A.  
Kadang-kadang majikan mungkin tidak bersetuju dengan nilai yang diamalkan 
oleh pekerja A dan perasaan ini boleh menjejaskan interaksi majikan dan 
pekerja A berkenaaan isu berkaitan tugas-tugas di pejabat. 
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c. Tujuan aktiviti yang dilaksanakan adalah untuk individu mengenal pasti 
perasaan peribadi terhadap pekerja dalam mewujudkan sistem ranking di tempat 
kerja.  Mental Chatter dikenali sebagai mental noise iaitu perbualan maya dalam 
mental secara konsisten.  Kadang-kadang manusia tidak sedar kewujudannya 
kerana ia telah menjadi satu ciri yang tidak boleh dipisahkan daripada 
kehidupan harian.  Mental chatter ini tidak pernah hilang sejak dari waktu 
bangun pagi sehinggalah waktu tidur malam.  Sekiranya kewujudan pemikiran 
sebegini adalah positif maka tiada masalah bagi individu tersebut.  Pemikiran 
negatif yang meningkatkan tekanan, kebimbangan, kemarahan dan kesedihan 
adalah merupakan masalah emosi. 

 
Langkah 
a. Fasilitator meminta para peserta mengambil tempat duduk dan mengisi buku 

kehadiran. 
b. Fasilitator mengimbas kembali aktiviti yang telah dijalankan sebelum ini 

berkaitan bagaimana mood mempengaruhi perhubungan individu dengan orang 
lain dan juga cara membuat keputusan.  Para peserta diberikan peluang untuk 
berkongsi pendapat. 

c. Fasilitator membawa tumpuan peserta kepada aktiviti pada hari tersebut dengan 
menunjukkan video klip berkenaan kejadian pilih kasih oleh majikan di tempat 
kerja (https://youtu.be/laxQr1x38aw).  Fasilitator meminta pandangan peserta 
mengenai konsep pilih kasih di tempat kerja dan pengalaman peserta berkenaan 
isu ini. 

d. Seterusnya fasilitator menerangkan tatacara aktiviti pada hari tersebut. 
e. Peserta diberikan helaian aktiviti berkenaan.  Fasilitator menerangkan bahawa 

terdapat hierarki atau kedudukan pekerja dalam sesebuah organisasi.  Ketua 
bahagian, penyelia dan pengurus pasukan adalah beberapa gelaran bagi 
majikan.  Para peserta dikehendaki menyusun kedudukan majikan berpandukan 
personaliti yang disukai.  Misalnya pegawai bahagian didahulukan sebelum 
pegawai laksana kapal atau pegawai laksana didahulukan sebelum pegawai 
memerintah dan sebagainya.  

f. Fasilitator bergerak aktif membantu menyelesaikan sebarang kekeliruan dalam 
memilih majikan/ketua yang paling digemari ditempat kerja.  

g. Para peserta dibahagikan dalam kumpulan kecil.  Ketua kumpulan dilantik bagi 
setiap kumpulan dan peserta berkongsi maklumat yang disertakan bersama ahli 
kumpulan.  Fasilitator membantu setiap kumpulan dan menggalakkan peserta 
bertanya soalan dan memberikan pendapat masing-masing.  

h. Seterusnya helaian aktiviti diedarkan oleh fasilitator kepada setiap peserta di 
dalam kumpulan.  Peserta dikehendaki menyatakan perbezaan dalam MASA 
yang diluangkan untuk berinteraksi dengan individu yang disenaraikan paling 
atas dan paling rendah dalam aktiviti tersebut.  Peserta dikehendaki menyatakan 
sebabnya.  

i. Susulan daripada aktiviti diatas, fasilitator mengedarkan aktiviti seterusnya 
kepada peserta dan menerangkan maksud mental chatter.  Peserta dikehendaki 
mengisi aktiviti dengan pemikiran maya apabila berada bersama individu yang 
paling diminati dan individu yang kurang diminati.  

j. Fasilitator membantu peserta mengenalpasti perasaan peribadi mereka terhadap 
anggota bawahan yang boleh mewujudkan sistem ranking di tempat kerja.  
Keadaan ini boleh mempengaruhi kemampuan individu untuk memimpin.  
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Selain itu, fasilitator turut membantu para peserta meningkatkan kesedaran diri 
dan kemahiran berempati sebagai pemimpin di tempat kerja. 

k. Fasilitator perlu memaklumkan kepada peserta bahawa untuk meningkatkan 
kesedaran emosi peserta perlu mempunyai kesedaran kendiri yang jitu.  
Kesedaran emosi dan kebolehan menghayati perasaan serta emosi dengan jujur 
dapat membawa kepada kawalan diri apabila berhadapan dengan situasi tegang.  
Sebelum menamatkan sesi, peserta diingatkan berkenaan tarikh dan masa bagi 
pertemuan berikutnya. 

 
Jadual 3.23 

Modul Kecerdasan Emosi Sesi Keenam 

Tajuk: Menyelami perasaan/emosi. 
Objektif: Objektif secara terperinci bagi sesi keenam adalah seperti berikut: 
a. Memberi peluang kepada peserta untuk menyedari emosi yang wujud dalam diri 

masing-masing di tempat kerja. 
b. Meningkatkan kesedaran kecerdasan emosi pada setiap waktu di tempat kerja. 
c. Mengetahui bahawa emosi masing-masing memberi kesan ke atas individu lain 

di tempat kerja. 
d. Mengenal pasti waktu yang sesuai untuk meluahkan emosi di tempat kerja dan 

keperluan untuk kawalan diri terhadap emosi berbentuk negatif. 
Masa: 1 jam 50 min 
Bahan: Alat tulis, papan putih, pen penanda, projektor dan skrin, kertas A4, alat 
pembesar suara. 
Nota Untuk Fasilitator 
Terangkan kepada peserta bahawa setiap individu mempunyai perasaan dan cara untuk 
meluahkan atau menahan perasaan.  Juga berikan contoh yang menyokong idea bahawa 
meluahkan perasaan dan emosi atau menahan perasaan pada situasi tertentu merupakan 
ciri-ciri yang baik yang perlu ada pada seorang pemimpin.  Emosi dalam diri majikan 
dan pemimpin atau pekerja bukanlah sesuatu perkara yang harus dielakkan di tempat 
kerja tetapi kesedaran tentang emosi yang dialami dan kebolehan untuk membezakan 
kesesuaian meluahkan perasaan dan emosi di tempat kerja merupakan karakter baik 
seorang individu. 
 
Langkah 
a. Fasilitator meminta para peserta mengambil tempat duduk dan mengisi buku 

kehadiran. 
b. Fasilitator mengimbas kembali aktiviti yang telah dijalankan sebelum ini 

berkaitan Dilema Personaliti yang menumpukan kepada memperbaiki 
perhubungan dan silaturrahim dalam kalangan para pekerja. 

c. Fasilitator membawa tumpuan peserta kepada aktiviti pada hari tersebut dengan 
menunjukkan video klip berkenaan pelbagai jenis luahan emosi di tempat kerja 
oleh pekerja dan majikan (https://youtu.be/-bkxOo41VSg).  

d. Fasilitator menerangkan dengan ringkas mengenai kandungan video klip 
sebentar tadi.  Fasilitator juga menunjukkan video klip tentang majikan yang 
mempunyai sikap berempati dan majikan yang tidak mengambil berat tentang 
emosi pekerja (https://youtu.be/JgRTEhbiTnM). 
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e. Fasilitator berkongsi pengalaman peribadi, dengan memberikan contoh seperti 
berikut: Pertama, Apabila saya marah, saya akan diam di tempat kerja.  
Biasanya, saya akan berinteraksi dengan rakan sekerja, tetapi bila saya marah, 
saya akan diam sahaja.  Kedua, apabila saya gembira, saya akan berkongsi 
perasaan gembira dengan kawan baik dan ahli keluarga saya.  Saya akan 
menelefon dan memaklumkan mereka peristiwa yang menggembirakan. 

f. Seterusnya fasilitator mengedarkan helaian aktiviti kepada para peserta.  Setelah 
selesai aktiviti, fasilitator mengedarkan aktiviti berikutnya. 

g. Sebelum peserta memulakan tugasan berikutnya, fasilitator memberitahu para 
peserta untuk meluangkan masa beberapa minit bagi mengimbas pelbagai jenis 
emosi yang telah disenaraikan dalam kertas tugasan.  Fasilitator memesan 
kepada peserta agar fokuskan kepada dua aspek penting dalam setiap emosi:  
Pertama, apakah kesan emosi tersebut ke atas sikap anda? Kedua, apakah kesan 
emosi yang dialami oleh anda terhadap individu lain di tempat kerja? 

h. Seterusnya para peserta diagihkan dalam kumpulan dan dikehendaki 
membincangkan tugasan. 

i. Para peserta kembali ke kedudukan masing-masing.  Perbincangan berkenaan 
tugasan bersama fasilitator.  Fasilitator bertindak sebagai pemudahcara bagi 
aktiviti tersebut. 

j. Fasilitator menamatkan sesi dengan membuat rumusan ringkas berkenaan 
aktiviti yang dijalankan dan sesi soaljawab bersama para peserta untuk 
memastikan semua peserta berada dalam keadaan normal.  Peserta juga 
diingatkan tentang tugasan dan tarikh pertemuan yang berikutnya. 

 

Jadual 3.24 

Modul Kecerdasan Emosi Sesi Ketujuh 

Tajuk: Mendengar secara ikhlas. 
Objektif: Objektif secara terperinci bagi sesi ketujuh adalah seperti berikut: 
a. Memberi peluang kepada peserta untuk meningkatkan sifat empati melalui 

kemahiran mendengar. 
b. Para peserta dapat memperbaiki perhubungan dan ikatan silaturrahim sesama 

rakan sekerja dan anak buah dengan meningkatkan kemahiran mendengar. 
c. Para peserta dapat melatih diri masing-masing agar dapat mendengar dengan 

ikhlas walaupun dalam situasi tegang/tertekan. 
Masa: 1 jam 50 minit 
Bahan: Alat tulis, papan putih, pen penanda, projektor dan skrin, kertas A4, alat 
pembesar suara. 
Nota Untuk Fasilitator: 
a. Kemahiran mendengar merupakan aspek yang sangat penting untuk individu 

yang mempunyai kecerdasan emosi yang tinggi.  Mendengar dengan betul 
memerlukan mindset yang terdiri daripada elemen seperti: Pertama, sikap 
menghormati individu yang sedang bercakap walaupun kandungan percakapan 
individu tersebut adalah menyakitkan hati dan kurang sopan.  Kedua, pemikiran 
terbuka untuk mendengar dan memahami maklumat yang ingin disampaikan 
oleh individu.  Ketiga, individu yang sedang bertutur dengan kita adalah penting 
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dan memerlukan perhatian pendengar.  Maklum balas secara bukan verbal 
seperti mimik muka juga perlu di ‘dengar’. 

b. Kualiti yang dihuraikan di atas bukan hanya teknik yang boleh diajar, tetapi 
memerlukan persediaan mindset.  Tanpa persediaan untuk mendengar, 
perbualan tersebut akan menjadi ‘palsu’ atau tidak ikhlas.  Individu perlu 
menilai teknik masing-masing dan persediaan emosi agar benar-benar bersedia 
untuk mendengar. 

c. Proses mendengar menjadi semakin mudah apabila individu yang bercakap dan 
sedang mendengar mempunyai persamaan nilai berkenaan sesuatu topik.  
Cabaran utama yang dihadapi adalah sekiranya individu memberitahu sesuatu 
yang bertentangan dengan pandangan pendengar.  Dalam keadaan sebegini, 
individu yang mempunyai tahap kecerdasan tinggi mampu kekal mendengar 
secara ikhlas dan mempraktiskan kawalan diri, dan memastikan individu yang 
sedang berkongsi pendapat didengari.  Tujuan tugasan ini adalah untuk melatih 
kemahiran mendengar dalam kalangan individu di tempat kerja. 

Langkah 
a. Fasilitator meminta para peserta mengambil tempat duduk dan mengisi buku 

kehadiran. 
b. Fasilitator mengimbas kembali aktiviti yang telah dijalankan sebelum ini 

berkaitan aktiviti menyelami perasaan yang menumpukan kepada emosi yang 
wujud dalam diri masing-masing di tempat kerja. 

c. Fasilitator membawa tumpuan peserta kepada aktiviti pada hari tersebut dengan 
menunjukkan video klip berkenaan kepentingan kemahiran mendengar di 
tempat kerja (https://youtu.be/XLvZkUP5_KU).  Fasilitator menerangkan 
kepada peserta mengenai kandungan video klip sebentar tadi dengan ringkas. 

d. Seterusnya fasilitator menerangkan tatacara aktiviti pada hari tersebut.  Aktiviti 
berkaitan kemahiran mendengar dimulakan.  Kertas aktiviti diedarkan.  Setiap 
pasangan memulakan perbincangan dan memastikan jarak di antara setiap 
pasangan tidak mengganggu perbualan antara pasangan yang lain. 

e. Fasilitator memastikan masa yang diambil untuk peserta menukar peranan 
masing-masing agar kesemua peserta mendapat peluang untuk berkongsi 
pendapat. 

f. Setelah selesai aktiviti, peserta kembali ke kedudukan masing-masing dan 
fasilitator memulakan perbincangan berkenaan aktiviti mendengar yang telah 
selesai dijalankan.  Fasilitator mengedarkan kertas tugasan kepada para peserta 
dan meminta maklum balas peserta ditulis atas kertas tugasan tersebut.  
Fasilitator membaca maklum balas yang ditulis oleh peserta.  Peserta 
mengambil peluang untuk menyatakan kekangan dan perasaan sewaktu 
mengambil bahagian dalam aktiviti tersebut.  Fasilitator mencatatkan 
pandangan dan komen peserta di papan putih. 

g. Fasilitator mengemukakan beberapa soalan bagi mewujudkan kesedaran 
tentang kepentingan kemahiran mendengar di tempat kerja.  Fasilitator juga 
menerangkan kepentingan mendengar dengan ikhlas dalam mengeratkan 
perhubungan silaturahim dalam kalangan rakan sekerja dan dengan anggota 
bawahan dalam organisasi. 

h. Fasilitator menamatkan sesi dengan membuat rumusan ringkas berkenaan 
aktiviti yang baru selesai dijalankan dan sesi soaljawab bersama para peserta. 

i. Seterusnya, para peserta diminta mencari pasangan masing-masing bagi tujuan 
aktiviti berikutnya. 
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j. Salah seorang peserta dalam setiap pasangan diminta bercakap dan pasangannya 
akan menjadi pendengar. 

k. Peserta yang dikehendaki bercakap boleh memilih topik yang ingin diluahkan.  
Fasilitator mengingatkan peserta agar memilih topik yang dirasakan amat selesa 
bagi dirinya untuk dikongsi bersama pendengar. 

l. Fasilitator mengarahkan pendengar untuk menggunakan kemahiran mendengar 
termasuk meminta penerangan yang lebih lanjut, memberikan pendapat peribadi 
tentang isu yang sedang dibincangkan dan memberi maklum balas lisan jika 
perlu. 

m. Peserta menukar peranan sebagai pendengar setelah tempoh enam minit. 
n. Fasilitator mengedarkan kertas tugasan kepada para peserta dan meminta 

maklum balas peserta ditulis atas kertas tugasan tersebut. 
o. Maklum balas peserta dibaca oleh fasilitator untuk didengar oleh semua peserta 

dan memberi komen. 
p. Selesai aktiviti, fasilitator merumuskan sesi aktiviti pada hari tersebut dengan 

beberapa soalan seperti berikut: Bagaimanakah rasanya apabila luahan 
perasaan/pendapat didengari oleh individu lain?  Apakah elemen yang paling 
sukar dijalankan dalam aktiviti yang dilaksanakan sebentar tadi?  Sebagai 
pendengar, adalah kita sering mencelah untuk memberi komen atau berkongsi 
pengalaman sendiri?  Apakah yang anda pelajari tentang kemahiran mendengar 
anda?  Fasilitator menamatkan sesi dengan memberikan sedikit tugasan dan 
mengingatkan para peserta berkenaan tarikh dan masa bagi pertemuan 
berikutnya. 

 

Jadual 3.25 

Modul Kecerdasan Emosi Sesi Kelapan 

Tajuk: Spirit killer pembantut perkembangan diri. 
Objektif: Objektif secara terperinci bagi sesi kelapan adalah seperti berikut: 
a. Memberi peluang kepada peserta berbincang dan mengenalpasti spirit killer yang 

paling ketara dalam kalangan individu di TLDM. 
b. Para peserta dapat merangka strategi / jalan kerja untuk menghentikan spirit killer 

dari menyekat perkembangan diri mereka. 
Masa: 2 jam 10 min 
Bahan: Alat tulis, papan putih, pen penanda, projektor dan skrin, kertas A4, alat 
pembesar suara. 
Nota Untuk Fasilitator.  
Setiap individu adalah pemimpin samada di pejabat, di unit atau di rumah.  Pemimpin 
perlu sedar bahawa spirit killer boleh memberi kesan negatif kepada kejayaan 
pemimpin.  Antara spirit killer yang membantutkan perkembangan individu adalah: 
a. Ego Selebriti (Celebrity Ego).  Semua orang sedar bahawa sesetengah individu 

mempunyai ego yang sangat tinggi.  Egotism adalah spirit killer yang utama.  
Ego individu merupakan faktor utama yang menghalang untuk mempelajari 
tentang diri masing-masing.  Sekiranya individu berpendapat bahawa mereka 
adalah hebat, mengapa mereka harus berubah?  Persoalan ini menghalang kita 
dari mendengar komen daripada orang lain.  Semakin tinggi ego kita, semakin 
sukar untuk kita mendengar komen.  Sekiranya kita sanggup menyisih status 
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selebriti dan menerima hidup ini sebagai adanya (realiti), maka adalah ruang 
untuk perkembangan diri.  Contoh: Jawatan individu sebagai ketua projek 
menjadikan ego anggota tersebut semakin tinggi dan sukar mendengar cadangan 
daripada rakan sekumpulan. 

b. Takut (Fear).  Faktor penghalang perkembangan diri adalah ketakutan.  Tahap 
ketakutan menghalang seseorang dari mencuba dan melemahkan semangat serta 
ketahanan emosi.  Individu harus percaya bahawa dia boleh melakukan sesuatu 
perkara dan mempunyai kawalan ke atas perkara tersebut.  Sekiranya kita 
membiarkan ketakutan mengawal diri, maka perkembangan diri boleh tergugat.  
Contohnya, projek inovasi yang dicadangkan sangat menarik minat anda, tetapi 
ketakutan sama ada boleh menyiapkan projek itu dan memenangi anugerah 
menyebabkan individu tidak cuba menyertainya. 

c. Sindiran Dalaman (Bullied).  Sekiranya kita tidak ketakutan dan bersemangat, 
tetapi suara hati kita yang gemar menyindir dan melemahkan semangat kerja 
tetap wujud.  Individu sebegini boleh kehilangan keyakinan diri kerana disindir 
oleh suara hati.  Sifat sebegini melemahkan perkembangan diri disebabkan 
kehilangan keyakinan diri.  Contoh: Individu yang mencuba memberanikan diri 
berbual dengan rakan sekerja yang baru, tetapi disindir oleh suara hati 
mengatakan dirinya memang antisosial dan rakan sekerja yang baru tidak akan 
berminat untuk berbual dengannya. 

d. Sifat Malas (Laziness).  Sifat malas merupakan jalan paling mudah tetapi 
menyekat perkembangan diri seseorang individu yang malas.  Individu sebegini 
memerlukan penilaian dalaman dan refleksi diri berkenaan sesetengah isu 
tertentu.  Kemudian, perubahan diri adalah wajib.  Tidak dinafikan bahawa 
perubahan diri adalah suatu perkara yang sukar.  Sekiranya kita membiarkan 
sifat malas menguasai diri dan tempat kerja, hidup mungkin menjadi mudah, 
tetapi hidup juga akan menjadi statik dan tidak berkembang. 

e. Inersia Dalaman (Inner Inertia).  Adakalanya individu berusaha untuk 
melakukan perkara betul dengan tujuan untuk meningkatkan perkembangan 
diri.  Mereka mengimbas tindakan diri, mencari kebenaran, menerima 
perubahan.  Mereka turut cuba untuk memulakan usaha untuk berubah.  Alau 
bagaimana pun, mereka terperangkap dalam usaha ke arah perubahan dan kekal 
terperangkap.  Akhirnya, mereka tidak dapat berubah.  Contoh:  Tabiat lewat ke 
tempat kerja ditukar apabila berpindah ke unit baru, tetapi usaha tersebut gagal 
apabila sentiasa bangun lewat akibat bekerja di pejabat sehingga lewat malam.  

f. Mengabaikan kebenaran (Ignoring Truth).  Kita telah menajamkan keupayaan 
untuk mengabaikan kebenaran.  Walaupun diberitahu, kita boleh cuba menolak 
kebenaran tersebut dengan mengatakan ia adalah tidak benar, kita juga mencari 
sebab musabab untuk menyingkirkan kebenaran agar tidak diselubungi oleh 
perasaan tidak selesa.  Contoh: Kemerosotan komitmen terhadap kerja oleh 
anggota di tempat kerja menyebabkan majikan memberikan markah penilaian 
yang rendah berbanding rakan sekerjanya yang lain.  Perkara ini disalah tafsir 
oleh anggota tersebut sebagai majikan tidak suka dirinya dan lebih menyukai 
rakan-rakan sekerja yang lain. 

g. Sebagai fasilitator, peranan kaunselor adalah untuk membantu para peserta 
melihat sekiranya spirit killer menghalang perkembangan diri peserta.  Setiap 
individu melalui spirit killer pada satu ketika, tetapi apabila spirit killer ini 
sering dialami, maka terbantutlah perkembangan diri seseorang.  Spirit killer 
adalah sikap seseorang, oleh yang demikian perbincangan perlu memfokuskan 
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kepada sikap tersebut dan bukannya kepada individu.  Antara soalan utama yang 
boleh dibincangkan oleh fasilitator bersama peserta adalah:  Apakah kesan spirit 
killer ke atas kakitangan di sebuah pejabat?  Bagaimanakan kesedaran tentang 
spirit killer dapat membantu sekumpulan pekerja dalam satu organisasi?  
Apakah yang anda boleh lakukan untuk menghalang spirit killer daripada 
membantut perkembangan diri? 

h. Spirit killer ataupun dalam bahasa yang mudah pembantut motivasi atau 
semangat merupakan subjek yang sentiasa dibincangkan dalam bidang motivasi 
dan kaunseling.  Sesetengah individu percaya bahawa unsur motivasi boleh 
diajar dan dibimbing manakala ada juga yang berpendapat bahawa motivasi atau 
semangat adalah sesuatu yang bermula dari dalam diri individu untuk sebab-
sebab peribadi.  Matlamat yang jelas dalam hidup adalah penting untuk kita 
menerokai peluang yang wujud bagi menuju ke destinasi yang diinginkan.  
Perbincangan berkenaan pembantut semangat atau motivasi adalah bagaimana 
individu dapat mengatasi atau mencari jalan di tempat kerja mahupun dalam 
kehidupan peribadinya untuk mengatasi elemen-elemen pembantut tersebut 
untuk terus kekal bermotivasi dan komited serta fokus dalam mencapai 
matlamat hidup. 

i. Sekiranya individu tidak tahu atau kurang pengetahuan berkenaan teknik atau 
cara-cara yang boleh membantu mencapai matlamat hidup, maka individu 
tersebut perlu berjumpa dengan anggota yang telah berjaya mengetahui teknik 
untuk mencapai matlamatnya.  Selain itu, penglibatan individu dalam seminar 
motivasi, bengkel kecerdasan emosi, membaca artikel berkaitan dan kursus 
kaunseling dapat memberikan panduan dan dorongan bagaimana kemahiran 
berfikir dan mengawal emosi dalam diri boleh diasah untuk lebih berjaya di 
tempat kerja dan dalam hidup. 

Langkah 
a. Fasilitator meminta para peserta mengambil tempat duduk dan mengisi buku 

kehadiran.  Fasilitator mengimbas kembali aktiviti yang telah dijalankan 
sebelum ini berkaitan aktiviti mendengar secara ikhlas yang menumpukan 
kepada peningkatan kemahiran berempati dalam kalangan peserta. 

b. Fasilitator membawa tumpuan peserta kepada aktiviti pada hari tersebut dengan 
menunjukkan video klip berkenaan pembantut perkembangan diri yang 
memberi kesan negatif untuk terus maju dalam kerjaya mahupun kehidupan 
harian (https://youtu.be/hJLxJhMstrg).  Fasilitator menerangkan dengan ringkas 
mengenai kandungan video klip sebentar tadi. 

c. Seterusnya fasilitator memulakan aktiviti pada hari tersebut dengan 
menerangkan maksud spirit killer yang membantutkan perkembangan diri 
seseorang dan definisi beberapa jenis spirit killer (rujuk nota untuk fasilitator).  
Fasilitator memberi peluang kepada peserta untuk bertanya soalan. 

d. Sebagai aktiviti pengukuhan, fasilitator mengedarkan tugasan pertama kepada 
para peserta.  Fasilitator menerangkan tatacara pengendalian tugasan pertama. 

e. Setelah selesai aktiviti, peserta kembali ke kedudukan masing-masing dan 
fasilitator memulakan perbincangan berkenaan aktiviti yang telah selesai 
dijalankan.  

f. Seterusnya, fasilitator mengedarkan kertas tugasan kepada para peserta dan 
meminta maklum balas peserta ditulis atas kertas tugasan tersebut.  Peserta 
mengambil peluang untuk menyatakan kekangan dan perasaan mengambil 
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bahagian dalam aktiviti tersebut.  Fasilitator mencatatkan pandangan dan komen 
peserta di papan putih. 

g. Fasilitator menerangkan kepentingan mengikis spirit killer dalam memastikan 
proses perkembangan diri (self-development) dan seterusnya mengubah 
persepsi individu terhadap diri sendiri serta mempunyai kawalan diri.  
Perkembangan positif seperti ini juga dapat membawa perubahan dari segi 
kawalan emosi di pejabat atau organisasi yang dianggotainya.  

h. Fasilitator menamatkan sesi dengan membuat rumusan ringkas berkenaan 
aktiviti yang dijalankan dan sesi soaljawab bersama para peserta.  Fasilitator 
mengingatkan para peserta bahawa langkah pertama untuk mengatasi spirit 
killer adalah untuk mengenal pasti dan memahaminya.  

 

Jadual 3.26 

Modul Kecerdasan Emosi Sesi Kesembilan 

Tajuk: Logo kepimpinan. 
Objektif: Objektif secara terperinci bagi sesi kesembilan adalah seperti berikut: 
a. Mewujudkan peluang kepada peserta untuk meningkatkan kesedaran kendiri 

dan sifat kepimpinan diri masing-masing. 
b. Memberi peluang kepada peserta untuk memperoleh identiti diri masing-masing 

di tempat kerja. 
Masa: 1 jam 55 min 
Bahan: Alat tulis, papan putih, pen penanda, projektor dan skrin, kertas A4, alat 
pembesar suara, kertas mahjong dan pensil/pen berwarna. 
Nota Untuk Fasilitator: 
a. Pada zaman dahulu, logo kepimpinan merupakan objek simbolik yang mewakili 

seseorang individu, keluarga, organisasi atau negara.  Objek simbolik ini 
merupakan identiti yang menunjukkan semangat dan nilai individu. 

b. Setiap individu mempunyai item tertentu yang dihargai yang dilihat sebagai 
signifikan dan penting.  Item-item ini merupakan penanda sifat kepimpinan 
masing-masing, dan semua ini boleh menjadi panduan kepada individu dalam 
mencapai visi di tempat kerja. 

c. Tujuan aktiviti ini adalah untuk membantu individu mewujudkan sifat 
kepimpinan dengan memperlihatkan logo kepimpinan masing-masing.  Adalah 
sangat penting untuk mengetahui objek-objek yang mewakili diri kita.  Aktiviti 
ini memerlukan gambaran grafik dan visual yang dipercayai dapat menunjukkan 
kualiti kepimpinan yang ingin dimiliki oleh individu.  Individu yang 
mempunyai kecerdasan emosi yang tinggi mengetahui apa yang penting bagi 
diri mereka. 

d. Bagi aktiviti ini, fasilitator sebagai jurulatih perlu memahami kepentingan 
keputusan yang dibuat oleh peserta sebagai pemimpin di tempat kerja dan 
mencabar pemimpin tersebut untuk menerapkan simbol yang menjadi pegangan 
hidupnya dalam kehidupan masing-masing.  Fasilitator juga perlu memberi 
galakan dan dorongan kepada peserta. 

Langkah 
a. Fasilitator meminta para peserta mengambil tempat duduk dan mengisi buku 

kehadiran. 
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b. Fasilitator mengimbas kembali aktiviti yang telah dijalankan sebelum ini 
berkaitan spirit killer yang menumpukan kepada merangka strategi jalan kerja 
untuk menghentikan spirit killer dari membantut perkembangan diri. 

c. Fasilitator membawa tumpuan peserta kepada aktiviti pada hari tersebut iaitu 
logo kepimpinan dengan menunjukkan video klip berkenaan kualiti kepimpinan 
dalam diri seorang pemimpin (http://youtu.be/eN6STlWT0K4).  Fasilitator 
menerangkan dengan ringkas mengenai kandungan video klip tersebut. 

d. Seterusnya fasilitator memulakan aktiviti pada hari tersebut dengan 
menerangkan kepentingan logo yang tertera pada perisai perajurit pada zaman 
pemerintahan dahulu.  Simbol yang dilukis pada perisai mewakili negara dan 
corak kepimpinan.   

e. Seterusnya fasilitator memberikan helaian aktiviti kepada para peserta dan 
menerangkan tentang aktiviti melakar logo pada hari tersebut.  Fasilitator 
mengarahkan setiap peserta untuk melukis logo yang mewakili nilai kepimpinan 
masing-masing. 

f. Aktiviti ini dibuat menggunakan kertas mahjung agar jelas kepada keseluruhan 
peserta.  Fasilitator menggalakkan para peserta untuk melukis tanpa memikirkan 
kehalusan teknik lukisan dan menampalkan di papan putih yang disediakan. 

g. Para peserta menerangkan logo kepimpinan masing-masing dengan kualiti 
kepimpinan yang ingin dimiliki dalam diri masing-masing.  Fasilitator 
membimbing para peserta untuk meluahkan perasaan dan buah fikiran masing-
masing. 

h. Sebelum menamatkan aktiviti, fasilitator menunjukkan video klip yang 
menerangkan tiga ciri utama yang perlu dipelajari oleh setiap pemimpin. 
(https://youtu.be/EkWTztiCl5g). 

i. Fasilitator merumuskan aktiviti pada hari tersebut dengan mengingatkan para 
peserta bahawa nilai kepimpinan masing-masing adalah berbeza dan kita harus 
menghormati nilai setiap orang di tempat kerja terutamanya majikan kita. 

 

Jadual 3.27 

Modul Kecerdasan Emosi Sesi Kesepuluh 

Tajuk: Perkembangan diri. 
Objektif: Objektif secara terperinci bagi sesi kesepuluh adalah seperti berikut: 
a. Memberi peluang kepada peserta untuk menilai pengajaran dan pengalaman 

yang diterima di tempat kerja. 
b. Mewujudkan suasana agar peserta dapat menyedari bahawa prinsip 

pembelajaran secara berterusan dalam kehidupan seseorang adalah mustahak 
untuk meningkatkan kecerdasan emosi di tempat kerja. 

Masa: 2 jam 54 min 
Bahan: Alat tulis, papan putih, pen penanda, projektor dan skrin, kertas A4, alat 
pembesar suara. 
Nota Untuk Fasilitator: 
a. Untuk menjadi individu/pemimpin yang lebih baik, memerlukan pelbagai usaha 

dari individu tersebut.  Adalah penting untuk individu sedar betapa 
mustahaknya untuk meningkatkan kecerdasan emosi dan seterusnya berusaha 
untuk peningkatan perkembangan diri.  Peningkatan produktiviti, kepuasan 

https://youtu.be/EkWTztiCl5g
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kerja dan komitmen terhadap organisasi bergantung kepada setiap individu 
dalam organisasi tidak kira peringkat, pangkat atau pengkhususan bidang 
kepakaran.  

b. Individu yang mempunyai kecerdasan emosi yang tinggi sentiasa menilai 
dirinya semula iaitu melalui proses re-evaluation serta menganalisis 
input/pengajaran yang diperolehi daripada pengalaman lepas.  Individu dengan 
kecerdasan emosi yang tinggi mempunyai kaedah tertentu untuk menilai 
pengalaman yang diperolehi di tempat kerja dan seterusnya cuba memperbaiki 
situasi tersebut menjadi lebih positif.  Sekiranya individu sebegini memperoleh 
kejayaan, maka mereka tidak leka dengan kejayaan tersebut, malah cuba untuk 
meraih lebih banyak kejayaan pada masa akan datang. 

c. Fasilitator perlu memainkan peranan sebagai jurulatih yang menggalakkan 
pertanyaan daripada peserta dan memfokuskan kepada perkembangan diri 
peserta.  Prinsip utama yang perlu digalakkan adalah keinginan untuk sentiasa 
memperbaiki diri. 

Langkah 
a. Fasilitator meminta para peserta mengambil tempat duduk dan mengisi buku 

kehadiran. 
b. Fasilitator mengimbas kembali aktiviti yang telah dijalankan sebelum ini dan 

menerangkan bahawa setiap individu mempunyai nilai kepimpinan yang 
berbeza mengikut pengalaman dan persekitaran hidup masing-masing.  
Fasilitator mengajukan soalan terbuka kepada para peserta mengenai 
kepentingan nilai dalam diri seseorang individu dan betapa pentingnya 
kesedaran tentang kewujudan pengaruh nilai di tempat kerja. 

c. Fasilitator membawa tumpuan peserta kepada aktiviti pada hari tersebut iaitu 
perkembangan diri dengan menunjukkan video klip berkenaan kepentingan 
kecerdasan emosi dalam menentukan kejayaan seseorang individu 
(http://youtu.be/9goBKmeOwlk).  Fasilitator menerangkan dengan ringkas 
mengenai kandungan video klip tersebut. 

d. Seterusnya fasilitator memulakan aktiviti pada hari tersebut dengan membawa 
perhatian peserta kepada tayangan video individu yang berjaya dalam 
kehidupannya dengan bermotifkan konsep perkembangan diri sepanjang 
kerjayanya (https://youtu.be/-p7Ui_Z9qwE).  

e. Seterusnya fasilitator memberikan helaian aktiviti.  Aktiviti tersebut 
mengandungi dua teknik utama untuk perkembangan diri manusia iaitu melalui 
cara untuk mendapatkan komen daripada rakan seperjuangan dan cara 
mengimbas pengalaman lepas. 

f. Setelah selesai aktiviti, peserta tampil ke hadapan dan berkongsi idea, komen 
dan pendapat masing-masing. 

g. Seterusnya fasilitator mengedarkan aktiviti seterusnya iaitu peserta mengkaji 
pengalaman lepas, menggambarkan dirinya sebagai seorang yang mampu 
berjenaka di tempat kerja dan sebagai pemimpin yang dapat mengkonfrontasi 
sistem tradisional dengan mengubahsuai peraturan yang tidak rasional. 

h. Setelah selesai aktiviti, peserta tampil ke hadapan dan berkongsi idea, komen 
dan pendapat masing-masing. 

i. Sebelum menamatkan aktiviti, fasilitator menunjukkan video klip yang 
menerangkan tiga ciri utama yang perlu dipelajari oleh setiap pemimpin 
(https://youtu.be/JtKC2vnXjPE).  
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j. Memandangkan ini adalah aktiviti terakhir dalam Modul Kecerdasan Emosi 
bagi program ini, fasilitator memberikan masa kepada setiap peserta untuk 
meluahkan fikiran, komen dan berkongsi perasaan bersama peserta lain.  
Fasilitator juga merumus dan memberi penekanan kepada kepentingan 
kecerdasan emosi dalam kalangan individu dan usaha yang boleh diambil bagi 
mencapai peningkatan kecerdasan emosi di tempat kerja.  Fasilitator 
mengingatkan peserta agar meneruskan usaha dan mempraktikkan maklumat 
yang telah diperoleh dalam kesemua sesi dalam modul ini.  Akhir sekali, para 
peserta diberikan borang soal selidik kecerdasan emosi untuk diisi dan 
dikembalikan kepada fasilitator.  Fasilitator merakamkan ucapan terima kasih 
kepada semua peserta. 

 

 

3.8 Analisis data 

 

Kajian ini merupakan kajian kuantitatif jenis eksperimen yang menggunakan instrumen 

soal selidik untuk memungut data dan seterusnya pelaksanaan intervensi modul untuk 

melihat kesan modul tersebut ke atas pemboleh ubah bersandar.  Data kuantitatif 

berdasarkan kepada data praujian dan pascaujian pemboleh ubah-pemboleh ubah 

bersandar dikumpul melalui instrumen kajian iaitu SSRI, JSS dan OCQ.  Data yang 

dikumpul perlu dianalisis untuk melihat kesan intervensi yang dijalankan seperti yang 

digambarkan dalam Jadual 3.28.  Analisis data kajian dilakukan dengan menggunakan 

Statistical Package for Social Sciences (SPSS) melalui analisis deskriptif dan inferensi.   

 

Menurut Ghazali dan Sufean (2016), huraian berkenaan statistik dibahagikan 

kepada dua bahagian.  Pertama statistik deskriptif, iaitu pemaparan data yang 

dihuraikan secara pemerihalan dan pelaporan berdasarkan populasi dan sampel yang 

sedikit.  Dari sudut pandangan statistik, hasil ujian statistik deskriptif sangat terbatas, 

sederhana dan tidak boleh digunakan untuk membuat generalisasi hasil dapatan kerana 

penggunaan sampel yang sedikit berdasarkan kepada populasi yang kecil.  Kedua 
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statistik inferensi, bertentangan dengan statistik deskriptif, statistik inferensi 

diaplikasikan untuk membuat rumusan dan kesimpulan berdasarkan penafsiran 

daripada populasi dan sampel yang besar.  Hasil kajian yang menggunakan statistik 

inferensi boleh digeneralisasikan atau menginferenkan kepada populasi dan lokasi 

kajian di tempat lain (Ghazali & Sufean, 2016). 

 

Menurut Rusinah (2010), statistik deskriptif merupakan statistik yang 

menerangkan tentang sesuatu subjek kajian yang melibatkan peratusan, min, median, 

mod, varian, sisihan piawai dan skala jarak.  Maklumat seperti ciri-ciri latar belakang 

subjek kajian, tahap kecerdasan emosi, tahap kepuasan kerja, tahap komitmen terhadap 

organisasi dianalisis dalam bentuk frekuensi, peratusan, min, dan sisihan piawai.  Selain 

itu, peratus digunakan bagi melihat pandangan subjek kajian tentang Modul 

Kecerdasan Emosi yang digunakan.   

 

Analisis inferensi pula merupakan prosedur untuk membuat generalisasi 

mengenai populasi yang dika ji berdasarkan maklumat daripada sampel yang diambil 

dari populasi.  Menurutnya lagi, statistik inferensi lebih mengkaji perhubungan, 

perkaitan, pengaruh sebab dan kesan, perbezaan, persamaan antara dua pemboleh ubah 

atau antara beberapa pemboleh ubah yang dikaji.  Statistik inferensi digunakan untuk 

menghuraikan perhubungan antara pemboleh ubah dan dapat menghuraikan ciri-ciri 

sampel yang dipilih daripada populasi untuk dijadikan sebagai generalisasi sampel 

mengenai populasi.  Maksud sebenar statistic deskriptif adalah untuk memberi 

maklumat dan informasi tentang sesuatu kumpulan dan data Sebagai contoh data 

populasi misalnya, ada ratusan penduduk yang bertumpu pada sesuatu wilayah tertentu 

Ianya digunakan untuk menjelaskan keterikatan antara dua variable Perbedaan utama 



255 

antara statistik deskriptif dan inferensial adalah bahwa statistik deskriptif hanya 

digunakan untuk merangkum data, sedangkan statistik inferensial digunakan untuk 

menguji hipotesis dan membuat kesimpulan berdasarkan sampel yang diambil dari 

populasi. 

 

Di dalam kajian ini, statistik deskriptif digunakan untuk menghuraikan ciri-ciri 

umum subjek kajian seperti latar belakang subjek kajian, tahap kecerdasan emosi, tahap 

kepuasan kerja dan tahap komitmen terhadap organisasi.  Skor yang diperoleh subjek 

dalam praujian dan pascaujian di dalam kajian ini dianalisis menggunakan statistik 

inferensi, iaitu MANOVA ataupun Multivariate Analysis of Variance (MANOVA) bagi 

melihat kesan intervensi Modul Kecerdasan Emosi secara perbandingan antara 

kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan.  Analisis multivariat iaitu MANOVA sesuai 

digunakan dalam kajian eksperimen ini kerana terdapat tiga pemboleh bersandar iaitu 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi (Field, 2009; 

Tabachnick & Fidell, 2007).   

 

Jadual 3.28 

Analisis Data 

Bil Soalan Kajian Analisis Data 
1. Apakah tahap kecerdasan emosi pegawai TLDM? Skor min 
2. Apakah tahap kepuasan kerja pegawai TLDM? Skor min 
3. Apakah tahap komitmen terhadap organisasi pegawai 

TLDM? 
Skor min 

4. Adakah terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi 
yang signifikan dalam praujian dan pascaujian di antara 
kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan? 

Ujian   
MANOVA 

5. Adakah terdapat perbezaan skor min kepuasan kerja 
yang signifikan dalam praujian dan pascaujian di antara 
kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan?  

Ujian 
MANOVA 

(bersambung) 
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Jadual 3.28 (sambungan) 

Bil Soalan Kajian Analisis Data 
6. Adakah terdapat perbezaan skor min komitmen 

terhadap organisasi yang signifikan dalam praujian dan  
Ujian   

MANOVA 
 pascaujian di antara kumpulan kawalan dan kumpulan 

rawatan? 
 

7. Adakah terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi 
yang signifikan antara praujian dan pascaujian dalam 
kumpulan rawatan? 

Ujian 
MANOVA 

8. Adakah terdapat perbezaan skor min kepuasan kerja 
yang signifikan antara praujian dan pascaujian dalam 
kumpulan rawatan?  

Ujian 
MANOVA 

9. Adakah terdapat perbezaan skor min komitmen 
terhadap organisasi yang signifikan antara praujian dan 
pascaujian dalam kumpulan rawatan? 

Ujian 
MANOVA 

10. Apakah faktor peramal tahap kecerdasan emosi dalam 
kalangan anggota TLDM? 

Regresi 

11. Apakah pandangan subjek kajian tentang Modul 
Kecerdasan Emosi? 

Peratus 

 

Menurut Cook dan Campbell (1979), teknik MANOVA sesuai digunakan untuk 

melihat pengaruh atau kesan satu atau lebih pemboleh ubah bebas ke atas pemboleh 

bersandar.  Secara ringkasnya, ujian sehala MANOVA dalam kajian ini menggunakan 

empat pemboleh ubah.  Pemboleh ubah tersebut adalah pemboleh ubah bebas iaitu 

Modul Kecerdasan Emosi dan tiga pemboleh ubah bersandar iaitu kecerdasan emosi, 

kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  Seterusnya, ujian ini juga digunakan 

untuk menguji Model Kecerdasan Emosi samada terdapat perbezaan pemboleh ubah 

bersandar antara kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan selepas intervensi 

dilaksanakan. 
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3.9 Jangka masa kajian  

 

Kajian ini melibatkan pelaksanaan intervensi Modul Kecerdasan Emosi dalam 

kumpulan rawatan sahaja.  Walau bagaimanapun, kumpulan kawalan dan rawatan 

menerima perkhidmatan kaunseling yang disediakan oleh sel kaunseling dan psikologi 

TLDM sepanjang masa.  Intervensi Modul Kecerdasan Emosi yang dilaksanakan 

memakan masa selama enam bulan.  Oleh yang demikian, tempoh yang diambil untuk 

mengumpulkan data kajian ialah selama kira-kira enam bulan seperti yang digambarkan 

dalam Jadual 3.29. 

 

Pada minggu pertama, pihak pengurusan kapal-kapal yang telah dikenal pasti 

mempunyai pegawai yang terpilih sebagai subjek kajian dihubungi dan diberikan 

penjelasan yang ringkas tentang kajian ini.  Seterusnya, subjek kajian diberi taklimat 

awal oleh pengkaji tentang objektif, tujuan dan pelaksanaan modul serta etika 

kerahsiaan.   

 

Taklimat ini turut disertai oleh Pegawai Memerintah kapal, Pegawai Tadbir 

kapal dan kaunselor TLDM.  Selepas persetujuan diperolehi daripada semua subjek 

kajian dan pihak atasan, intervensi dimulakan pada minggu kedua untuk tempoh selama 

enam bulan.  Kumpulan rawatan diberi intervensi manakala kumpulan kawalan hanya 

melibatkan diri dalam program sedia ada di Pangkalan TLDM. 

 

 Seterusnya, pengumpulan data pascaujian dilakukan pada hujung bulan 

keenam.  Subjek yang terlibat dalam kajian termasuk kumpulan kawalan telah 
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dikumpulkan untuk diberikan pascaujian.  Data berjaya dikumpulkan dalam masa dua 

minggu dalam bulan keenam. 

 

Jadual 3.29 

Jangkamasa Kajian 

Kumpulan Intervensi (Tempoh enam 
bulan) 

Pascaujian (Bulan 
keenam) 

Kumpulan 
Rawatan 

32 orang pegawai 32 orang pegawai 

Kumpulan 
Kawalan 
 

35 orang pegawai (program 
sedia ada di Pangkalan 
TLDM) 

35 orang pegawai 

 

Jadual pelaksanaan program secara terperinci adalah seperti yang tertera di 

Jadual 3.30.  Untuk setiap aktiviti, sesi tambahan diperuntukkan sekiranya terdapat 

subjek kajian yang tidak dapat hadir disebabkan hal-hal kecemasan.  Setiap peserta 

sentiasa dihubungi bagi memastikan kehadiran peserta adalah pada tahap maksimum.  

Fasilitator mengadakan dua sesi kelompok dalam tempoh sebulan beserta dua sesi 

tambahan sekiranya terdapat kelompok peserta yang tidak dapat hadir pada sesi 

sebelumnya.  Tinjauan pendapat dan pelaksanaan pascaujian diberikan tempoh masa 

sebulan iaitu selepas intervensi selesai dilaksanakan oleh fasilitator. 
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Jadual 3.30 

Jadual Pelaksanaan Program 

 
 

MINGGU 1 
1000 – 1300H 

MINGGU 2 
1000 – 1300H 

MINGGU 3 
1000 – 1300H 

MINGGU 4 
1000 – 1300H 

 
BULAN              

ISNIN 
 

RABU ISNIN 
 

RABU 

MEI TAKLIMAT SS ST SS 

JUN ST SS ST SS 

JUL ST SS ST SS 

OGOS ST SS ST SS 

SEP ST SS ST SS 

OKT ST TP TP TP 

     

Nota: SS = Sesi Sebenar, ST = Sesi Tambahan, TP = Tinjauan Pendapat (Pascaujian 
dan sesi soal jawab bersama subjek kajian)  
 

 

3.10 Rumusan 

 

Tujuan utama kajian ini dijalankan adalah untuk melihat kesan intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi ke atas tahap kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen 

terhadap organisasi dalam kalangan pegawai TLDM.  Subjek kajian iaitu kumpulan 

yang telah diberikan rawatan dalam bentuk intervensi Modul Kecerdasan Emosi diuji 

semula dengan pascaujian selepas tempoh intervensi tamat.  Data pascaujian ini telah 

dianalisis dan ditafsir dengan menggunakan statistik deskriptif iaitu skor min, sisihan 

piawai, manakala data inferensi dianalisis dengan menggunakan ujian MANOVA.  

Dapatan kajian menunjukkan perbezaan yang signifikan dalam tahap kecerdasan emosi, 
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kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi pegawai TLDM sebelum dan selepas 

intervensi.  

 

Hasil kajian diharap dapat membantu warga TLDM untuk memperoleh 

kesedaran tentang pentingnya mempelajari kemahiran untuk meningkatkan kecerdasan 

emosi.  Warga tentera juga dapat menggunakan input daripada intervensi kecerdasan 

emosi bagi mengatasi masalah berkaitan emosi dengan mengetahui cara-cara yang 

efektif untuk menangani masalah tersebut.  Di samping itu, kemahiran mengatasi 

masalah emosi di tempat kerja dijangka dapat menyumbang kepada kesejahteraan 

hidup warga TLDM.  Seterusnya warga TLDM yang mempunyai kemahiran 

menangani masalah emosi diramalkan dapat memiliki sikap positif yang mampu 

menyumbang kepada tahap kepuasan kerja yang tinggi serta lebih komited kepada 

organisasi TLDM.  

 

Hasil kajian juga diharap dapat membantu sel kaunseling dan psikologi TLDM 

untuk mewujudkan latihan dan program berkaitan kecerdasan emosi dalam 

perkhidmatan kaunseling TLDM yang menjurus kepada memberi kesedaran kepada 

anggota TLDM agar mempelajari kemahiran meningkatkan kecerdasan emosi.  Akhir 

sekali, hasil kajian diharapkan dapat membantu organisasi TLDM dalam 

merealisasikan hasrat Kementerian Pertahanan Malaysia iaitu untuk mewujudkan 

warga tentera yang bukan sahaja berketrampilan dan sedia berkorban malah sentiasa 

bersedia dari segi mental dan emosi bagi mempertahankan bangsa dan negara dengan 

semangat perajurit yang tinggi. 

 



 

 

BAB 4 

 

 

 

 

DAPATAN KAJIAN 

 

 

 

 

4.1 Pendahuluan  

 

Kajian ini bertujuan untuk melihat kesan Modul Kecerdasan Emosi terhadap 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan 

pegawai tentera di Pangkalan TLDM Lumut.  Seramai 67 orang subjek yang merupakan 

pegawai TLDM yang bertugas di 17 buah kapal di armada terlibat dalam kajian ini.  

Kecerdasan emosi subjek diukur dengan menggunakan Schutte Self-Report Inventory 

(SSRI) manakala kepuasan kerja subjek dan komitmen terhadap organisasi diukur 

dengan menggunakan Job Satisfaction Survey (JSS) dan Organisational Commitment 

Questionnaire (OCQ). 

 

Kajian ini mempunyai 11 objektif kajian.  Objektif pertama adalah untuk 

mengukur tahap kecerdasan emosi dalam kalangan pegawai TLDM manakala objektif 
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kedua adalah untuk mengukur tahap kepuasan kerja dalam kalangan pegawai TLDM.  

Seterusnya objektif ketiga pula adalah untuk mengukur tahap komitmen terhadap 

organisasi dalam kalangan pegawai TLDM.  

 

Ini disusuli dengan objektif keempat iaitu untuk mengetahui samada terdapat 

perbezaan skor min kecerdasan emosi yang signifikan dalam praujian dan pascaujian 

antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  Objektif kelima pula adalah untuk 

melihat samada terdapat perbezaan skor min kepuasan kerja yang signifikan dalam 

praujian dan pascaujian antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan manakala 

objektif berikutnya iaitu objektif keenam adalah untuk mengetahui samada terdapat 

perbezaan skor min komitmen terhadap organisasi yang signifikan dalam praujian dan 

pascaujian antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  

 

Seterusnya, kajian ini menumpukan kepada objektif yang ketujuh iaitu untuk 

mengetahui samada terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi yang signifikan 

antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan.  Objektif berikutnya, iaitu 

objektif kelapan dirangka untuk mengetahui samada terdapat perbezaan skor min 

kepuasan kerja yang signifikan antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan 

rawatan.  Objektif yang kesembilan pula adalah untuk mengetahui samada terdapat 

perbezaan skor min komitmen terhadap organisasi yang signifikan antara praujian dan 

pascaujian dalam kumpulan rawatan.  Manakala, objektif yang kesepuluh adalah untuk 

mengetahui faktor peramal tahap kecerdasan emosi dalam kalangan anggota TLDM.  

Objektif terakhir dalam kajian ini adalah untuk mengetahui pandangan subjek kajian 

tentang Modul Kecerdasan Emosi. 
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Kajian ini melaporkan dapatan berdasarkan maklum balas yang diberikan oleh 

subjek terhadap soal selidik yang diedarkan sebelum dan selepas pelaksanaan intervensi 

Modul Kecerdasan Emosi.  Pemilihan 67 orang subjek bagi tujuan kajian tersebut 

adalah berdasarkan hasil analisis praujian.  Dalam fasa praujian, soal selidik diedarkan 

kepada jumlah keseluruhan seramai 123 orang subjek di Armada TLDM dan 70 subjek 

yang bersetuju untuk menyertai kajian ini telah dipilih sebagai subjek kajian.  Daripada 

70 orang subjek tersebut, mereka dibahagi kepada dua kumpulan, iaitu kumpulan 

kawalan dan kumpulan rawatan dengan masing-masing mengandungi 35 orang subjek.  

Kedua-dua kumpulan terpilih juga menduduki pascaujian untuk mengetahui keputusan 

setelah intervensi Modul Kecerdasan Emosi dilaksanakan dalam kumpulan rawatan.  

Walau bagaimanapun, hanya 32 subjek di kumpulan rawatan yang berjaya memasuki 

fasa pascaujian atas sebab bertukar ke unit lain dan kursus di luar negara. Jumlah subjek 

yang menyertai keseluruhan kajian akhirnya hanya sebanyak 67 orang pegawai TLDM. 

 

Kajian ini telah dianalisis dengan menggunakan sistem Statistikal Package for 

Social Sciences (SPSS), versi 26.0.  Semua keputusan yang diperoleh dibentang dalam 

bentuk jadual dan hasil dapatan kajian yang dikemukakan di dalam bab ini adalah untuk 

memperoleh jawapan kepada persoalan kajian iaitu kesan penggunaan intervensi 

Modul Kecerdasan Emosi sebagai eksperimen dalam pengendalian rawatan.  

 

Untuk menjawab persoalan kajian tersebut, statistik deskriptif digunakan untuk 

menjelaskan latar belakang subjek.  Analisis data yang diperoleh daripada borang soal 

selidik dilakukan menerusi proses taburan kekerapan untuk menunjukkan kekerapan 

dan peratus.  Bagi menjawab persoalan kajian tentang soal selidik kecerdasan emosi 

Schutte Self-Report Inventory (SSRI), Job Satisfaction Survey (JSS), dan 
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Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), statistik inferensi digunakan iaitu 

ujian Multivariate Analysis of Variance (MANOVA) untuk melihat kesan dan 

perbezaan setelah selesai penerapan intervensi Modul Kecerdasan Emosi dalam 

kumpulan rawatan, manakala untuk mendalami kesan Modul Kecerdasan Emosi, 

analisis regresi turut dijalankan bagi melihat peramal bagi pemboleh ubah yang dikaji.  

 

 

4.2 Analisis latar belakang subjek kajian 

 

Analisis ini menggunakan maklumat latar belakang subjek merangkumi data peribadi 

seperti aspek jantina, umur dan status perkahwinan.  Selain itu maklumat tambahan 

tentang subjek kajian seperti pangkat, cawangan, unit, jawatan, bangsa, tempoh 

berkhidmat, dan jumlah pendapatan juga diambil kira.  Ini termasuk juga kelayakan 

akademik subjek kajian yang terkini.  Maklumat peribadi dan biodata subjek dijadikan 

bahan analisis kajian tesis ini.  Segala maklumat peribadi subjek dirahsiakan dan hanya 

digunakan dalam kajian ini bagi tujuan kajian sahaja. 

 

 

4.2.1 Jantina, umur, dan status perkahwinan 

 

Kajian ini melibatkan 67 orang subjek yang terpilih daripada pegawai TLDM, iaitu 35 

orang untuk kumpulan kawalan dan 32 orang untuk kumpuan rawatan.  Memandangkan 

TLDM adalah satu organisasi tentera yang mempunyai kedua-dua jantina lelaki dan 

perempuan berkhidmat didalamnya, maka maklumat yang diperoleh melalui Jadual 4.1 

menunjukkan taburan subjek mengikut jantina bagi kumpulan kawalan dan kumpulan 
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rawatan.  Bagi kumpulan kawalan, bilangan subjek lelaki adalah seramai 33 orang 

(94.29%) dan subjek perempuan adalah dua orang (5.71%), manakala bagi kumpulan 

rawatan terdapat 29 orang subjek lelaki (90.3%) dan tiga orang subjek perempuan 

(9.37%). 

 

Jadual 4.1 

Taburan Subjek Mengikut Jantina 

Kategori 
Kumpulan Kawalan (35 

Subjek) 
Kumpulan Rawatan  

(32 Subjek) 
Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 

 Lelaki 33 94.29% 29 90.63% 
 Perempuan 2 5.71% 3 9.37% 
     Jumlah 35 100.00% 32 100.00% 

 

Jadual 4.2 menunjukkan taburan subjek mengikut umur. di antara 18 hingga 50 

tahun dan dibahagikan mengikut tiga kategori umur.  Kategori pertama adalah subjek 

yang berumur di antara 18 dan 28 tahun iaitu seramai lapan orang (22.86%) bagi 

kumpulan kawalan dan enam orang (18.75%) bagi kumpulan rawatan.  Kategori kedua 

pula adalah subjek yang berumur di antara 29 dan 39 tahun yang terdiri daripada 25 

orang (71.43%) bagi kumpulan kawalan dan 25 orang (78.13%) bagi kumpulan 

rawatan.  Bagi peringkat umur di antara 40 dan 50 tahun pula, terdapat dua orang 

(5.71%) bagi kumpulan kawalan dan hanya seorang (3.12%) bagi kumpulan rawatan. 
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Jadual 4.2  

Taburan Subjek Mengikut Umur 

Kategori 
Kumpulan Kawalan (35 

Subjek) 
Kumpulan Rawatan (32 

Subjek) 
Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 

  18 - 28 tahun 8 22.86% 6 18.75% 
  29 - 39 tahun 25 71.43% 25 78.13% 
  40 - 50 tahun 2 5.71% 1 3.12% 

Jumlah  35 100.00% 32 100.00% 
 

Jadual 4.3 menunjukkan taburan subjek berdasarkan status perkahwinan.  Status 

perkahwinan bagi subjek kajian terbahagi kepada tiga kategori, iaitu bujang, berkahwin 

dan duda.  Bagi kumpulan kawalan, terdapat tujuh orang subjek dengan status bujang 

(20%), manakala 80% daripada subjek adalah dengan status berkahwin iaitu seramai 

28 orang, dan 0% dengan status duda.  Bagi kumpulan rawatan pula, terdapat sepuluh 

orang bujang (31.25%), 21 orang dengan status berkahwin (65.63%), dan seorang 

dengan status duda (3.12%). 

 

Jadual 4.3 

Taburan Subjek Mengikut Status Perkahwinan 

Kategori 
Kumpulan Kawalan              

(35 Subjek) 
  Kumpulan Rawatan                   

(32 Subjek) 
Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 

  Bujang 7 20.00% 10 31.25% 
  Berkahwin 28 80.00% 21 65.63% 
  Duda - - 1 3.12% 

Jumlah 35 100.00% 32 100.00% 
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4.2.2 Kelayakan akademik dan pangkat 

 

Subjek yang terlibat dalam kajian ini mempunyai latar belakang akademik dan pangkat 

yang berbeza.  Kelayakan akademik adalah tidak setara disebabkan terdapat beberapa 

orang subjek yang memiliki kelayakan akademik yang tinggi semasa mula memasuki 

perkhidmatan.  Terdapat juga subjek yang telah menyambung pengajian mereka semasa 

dalam perkhidmatan.  Kebanyakan subjek yang menyambung pengajian dalam 

perkhidmatan telah melakukannya dengan membuat pengajian jarak jauh (PJJ) dengan 

Institusi Pengajian Tinggi Awam (IPTA) dan swasta yang sedia ada.  Boleh dikatakan 

tahap akademik pegawai TLDM adalah sangat berbeza iaitu kelayakan yang bermula 

daripada tahap Sijil Pelajaran Malaysia (SPM) sehingga ke peringkat sarjana.   

 

Jadual 4.4 menunjukkan taburan latar belakang akademik subjek yang terdiri 

daripada pegawai TLDM yang berkhidmat di kapal.  Bagi kumpulan kawalan, subjek 

yang mempunyai kelayakan akademik SPM adalah seorang (2.86%), diploma seramai 

empat orang (11.43%), ijazah seramai 27 orang (77.14%), dan sarjana seramai tiga 

orang (8.57%). Untuk kumpulan rawatan pula, subjek yang mempunyai kelayakan 

akademik sijil dan diploma masing-masing adalah seorang (3.12%), ijazah seramai 

78.13% (25 orang), dan sarjana seramai lima orang (15.63%). 
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Jadual 4.4 

Taburan Subjek Mengikut Kelayakan Akademik  

Kategori 
Kumpulan Kawalan              

(35 Subjek) 
Kumpulan Rawatan                   

(32 Subjek) 
Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 

  SPM 1 2.86% - - 
  Sijil - - 1 3.12% 
  Diploma 4 11.43% 1 3.12% 
  Ijazah 27 77.14% 25 78.13% 
  Sarjana 3 8.57% 5 15.63% 

Jumlah  35 100.00% 32 100.00% 
 

Jadual 4.5 menunjukkan taburan subjek mengikut pangkat.  Dalam kajian ini, 

subjek yang terlibat memiliki pangkat samada Lt Kdr TLDM atau Lt TLDM.  Dalam 

kumpulan kawalan, terdapat seramai 12 orang subjek (34.29%) dengan pangkat Lt Kdr 

TLDM dan 23 orang subjek (65.71%) dengan pangkat Lt TLDM.  Dalam kumpulan 

rawatan pula, terdapat sembilan orang subjek (28.13%) dengan pangkat Lt Kdr TLDM 

dan seramai 23 orang (71.87%) yang berpangkat Lt TLDM. 

 

Jadual 4.5 

Taburan Subjek Mengikut Pangkat 

Kategori 
Kumpulan Kawalan              

(35 Subjek) 
Kumpulan Rawatan                   

(32 Subjek) 
Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 

  Lt Kdr TLDM 12 34.29% 9 28.13% 
  Lt TLDM 23 65.71% 23 71.87% 

Jumlah  35 100.00% 32 100.00% 
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4.2.3 Cawangan, unit, dan jawatan 

 

Pada keseluruhannya organisasi TLDM dibezakan dan dibahagi kepada tiga bahagian 

utama.  Bahagian ini dinamakan sebagai cawangan Bekalan dan Urusetia, cawangan 

Eksekutif serta cawangan Kejuruteraan.  Ini bermaksud setiap pegawai TLDM 

mewakili salah satu daripada cawangan tersebut.  Cawangan Bekalan dan Urusetia 

adalah bahagian yang mengurus dan mengendalikan urusan pentadbiran, kewangan 

serta peralatan stor dan logistik dalam TLDM.  Cawangan Eksekutif pula adalah 

cawangan yang terkanan di mana pegawai eksekutif bertanggungjawab terhadap 

pengurusan, pengoperasian dan pemerintahan TLDM secara holistik.  Akhir sekali, 

cawangan Teknikal adalah terdiri daripada anggota berkepakaran kejuruteraan dan 

teknisyen dimana mereka mengurus, mengendali dan menyelenggara peralatan serta 

aset TLDM.   

 

Taburan subjek kajian mengikut cawangan, unit dan jawatan adalah terbahagi 

kepada tiga cawangan kepakaran utama dalam TLDM.  Jadual 4.6 menunjukkan 

taburan subjek dalam tiga cawangan kepakaran iaitu cawangan Bekalan dan Urus Setia, 

Eksekutif serta Kejuruteraan.  

 

Dalam kumpulan kawalan, terdapat seramai 27 orang subjek (77.14%) dalam 

cawangan Bekalan dan Urus Setia, enam orang subjek (17.14%) dalam cawangan 

Eksekutif, dan dua orang subjek (5.72%) dalam cawangan Kejuruteraan.  Dalam 

kumpulan rawatan pula, terdapat seramai dua orang subjek (6.25%) dalam cawangan 

Bekalan dan Urus Setia, 20 orang subjek (62.50%) dalam cawangan Eksekutif, dan 10 

orang subjek (31.25%) dalam cawangan Kejuruteraan. 
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Jadual 4.6 

Taburan Subjek Mengikut Cawangan 

Cawangan 
Kumpulan Kawalan              

(35 Subjek) 
Kumpulan Rawatan                   

(32 Subjek) 
Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 

  Bekalan dan 
Urus setia 27 77.14% 2 6.25% 

  Eksekutif 6 17.14% 20 62.50% 

  Kejuruteraa
n 2 5.72% 10 31.25% 

Jumlah  35 100.00% 32 100.00% 
 

Jadual 4.7 menunjukkan taburan subjek yang dibahagikan kepada 17 unit kapal 

bertugas.  Kebanyakan subjek kajian yang berada dalam kumpulan kawalan adalah 

daripada KD JEBAT, KD KASTURI dan KD KINABALU dengan 14.29 peratus setiap 

satu (5 orang setiap satu kapal bertugas).  Berbeza denga kumpulan rawatan yang 

mempunyai majoriti subjek kajian daripada KD TEGUH SAMUDERA (10 orang atau 

31.24%) diikuti dengan KD SRI INDERA SAKTI (6 orang atau 18.45 %). 

 

Jadual 4.7 

Taburan Subjek Mengikut Unit Kapal Bertugas 

Kapal Bertugas 

Kumpulan Kawalan              
(35 Subjek) 

Kumpulan Rawatan                   
(32 Subjek) 

Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 

 KD GAGAH 
SAMUDERA 3 8.56% 2 6.25% 

  KD HANG TUAH 1 2.86% 1 3.13% 
  KD JEBAT 5 14.29% - - 
  KD JERAI 2 5.71% 1 3.13% 
  KD KASTURI 5 14.29% 2 6.25% 

(bersambung) 
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Jadual 4.7 (sambungan) 

Kapal Bertugas 

Kumpulan Kawalan              
(35 Subjek) 

Kumpulan Rawatan                   
(32 Subjek) 

Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 

  KD KINABALU 5 14.29% - - 

  KD LAKSAMANA 
HANG NADIM 1 2.86% - - 

  KD LAKSAMANA 
TUN ABDUL JAMIL 1 2.86% 4 12.50% 

  KD LEDANG - - 2 6.25% 
  KD LEKIR 5 14.29% - - 
  KD LEKIU 2 5.71% - - 
  KD MAHAMERU - - 1 3.13% 
  KD MAHAWANGSA - - 1 3.13% 
  KD PERANTAU 4 11.42% - - 

  KD SRI INDERA 
SAKTI - - 6 18.45% 

  KD TEGUH 
SAMUDERA - - 10 31.24% 

  KLD TUNAS 
SAMUDERA 1 2.86% 2 6.25% 

 

Jadual 4.8 pula menunjukkan taburan kumpulan kawalan dan rawatan 

berdasarkan 28 kategori jawatan.  Bagi kumpulan kawalan, bilangan subjek adalah 

seramai 27 orang (77.14%) bagi cawangan Bekalan dan Urus Setia, manakala enam 

orang (17.14%) daripada cawangan Eksekutif.  Selebihnya dua orang dalam bidang 

Kejuruteraan iaitu mewakili 5.71%.   

 

Bagi kumpulan rawatan pula, terdapat dua orang (6.25%) dalam kategori 

Bekalan dan Urus Setia, dan seramai 20 orang (62.5%) dalam kategori Eksekutif.  Yang 

selebihnya iaitu seramai sepuluh orang (31.25%) lagi adalah dalam bidang 

Kejuruteraan. 
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Jadual 4.8 

Taburan Subjek Mengikut Jawatan 

Jawatan 
Kumpulan Kawalan              

(35 Subjek) 
Kumpulan Rawatan                   

(32 Subjek) 
Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 

  Pegawai Bekalan 2 5.71% 3 9.38% 
  Pegawai Dalam Latihan 1 2.86% - - 
  Pegawai Geladak 2 - - 1 3.13% 

  Pegawai Hidrografi 
Oseanografi Kanan 1 2.86% - - 

  Pegawai Jurutera Elektrik 
Senjata 2 5.71% 2 6.24% 

  Pegawai Jurutera Marin 3 8.57% 3 9.38% 
  Pegawai Komunikasi 1 2.86% 1 3.13% 
  Pegawai Laksana 2 5.71% 2 6.24% 
  Pegawai Memerintah 2 5.71% - - 
  Pegawai Misil Anti Udara 1 2.86% - - 
  Pegawai Navigasi - - 4 12.49% 
  Pegawai Operasi 3 8.57% 1 3.13% 

 Pegawai Peperangan Atas 
Air - - 2 6.24% 

  Pegawai Peperangan Bawah 
Permukaan 1 2.86% - - 

  Pegawai Peperangan 
Elektronik 2 5.71% 1 3.13% 

 Pegawai Peperangan Udara 1 2.86% 1 3.13% 
 Pegawai Peperangan Utama 1 2.86% - - 
 Pegawai Persenjataan 3 8.57% 2 6.24% 
 Pegawai Persuratan 3 8.57% - - 
  Pegawai Selam 1 2.86% - - 
  Pegawai Selam Ranjau - - 1 3.13% 
  Pegawai Tadbir 2  5.71% 2 6.24% 
  Pembantu Pegawai Laksana - - 1 3.13% 

  Penolong Pegawai 
Elektronik Dan Senjata - - 1 3.13% 

  Timbalan Pegawai Jurutera 
Marin - - 3 9.38% 

  Timbalan Pegawai Navigasi 1 2.86% 1 3.13% 

  Timbalan Pegawai 
Peperangan Elektronik 1 2.86% - - 

  Timbalan Pegawal Sistem 
Kapal 1 2.86% - - 

Jumlah  35 100.00% 32 100.00% 
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4.2.4 Bangsa, tempoh berkhidmat, dan jumlah pendapatan 

 

Jadual 4.9 menunjukkan taburan subjek mengikut bangsa.  Bagi kumpulan kawalan, 

terdapat seramai 31 orang (88.57%) berbangsa Melayu, masing-masing seorang 

(2.86%) berbangsa Cina dan India, manakala dua orang selebihnya (5.71%) mewakili 

lain-lain bangsa.  Berikutnya, bagi kumpulan rawatan pula terdapat seramai 28 orang 

(87.50%) berbangsa Melayu, seorang (3.13%) berbangsa Cina, dua orang (6.25%) 

berbangsa India, dan seorang (3.12%) mewakili lain-lain bangsa. 

 

Jadual 4.9 

Taburan Subjek Mengikut Bangsa 

Bangsa 
Kumpulan Kawalan              

(35 Subjek) 
Kumpulan Rawatan                   

(32 Subjek) 
Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 

  Melayu 31 88.57% 28 87.50% 
  Cina 1 2.86% 1 3.13% 
  India 1 2.86% 2 6.25% 
  Lain – lain 2 5.71% 1 3.12% 

Jumlah  35 100.00% 32 100.00% 
 

Jadual 4.10 dan 4.11, masing-masing menunjukkan taburan subjek mengikut 

tempoh perkhidmatan di kapal dan di pangkalan.  Berdasarkan Jadual 4.10, terdapat 

seramai 21 orang subjek (60.00%) di dalam kumpulan kawalan dan 22 orang subjek 

(68.75%) di dalam kumpulan rawatan yang mempunyai tempoh perkhidmatan antara 

1-5 tahun di kapal.  Untuk tempoh perkhidmatan antara 5-10 tahun di kapal, terdapat 

lima orang subjek (14.29%) dan dua orang subjek (6.25%) bagi masing-masing 

kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  Bagi tempoh perkhidmatan seterusnya, 

iaitu 10-15 tahun di kapal, terdapat dua orang subjek (5.71%) di dalam kumpulan 
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kawalan dan tiada subjek yang mempunyai tempoh perkhidmatan antara 10 -15 tahun 

di dalam kumpulan rawatan. Selebihnya, bagi tempoh 15-20 tahun, terdapat dua orang 

subjek (5.71%) dan seorang subjek (3.12%) bagi masing-masing kumpulan kawalan 

dan kumpulan rawatan.  Walau bagaimanapun, daripada keseluruhan subjek, terdapat 

seramai lima orang subjek (14.29%) dalam kumpulan kawalan dan tujuh orang subjek 

(21.88%) dalam kumpulan rawatan yang tidak memberi maklum balas untuk kategori 

tempoh perkhidmatan di kapal. 

 

Jadual 4.10 

Taburan Subjek Mengikut Tempoh Berkhidmat di Kapal 

Kategori 
Kumpulan Kawalan              

(35 Subjek) 
Kumpulan Rawatan                   

(32 Subjek) 
Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 

  1 – 5 Tahun 21 60.00% 22 68.75% 
  5 – 10 Tahun 5 14.29% 2 6.25% 
  10 – 15 Tahun 2 5.71% - - 
  15 – 20 Tahun 2 5.71% 1 3.12% 
  Kosong / Tidak Menjawab 5 14.29% 7 21.88% 

Jumlah  35 100.00% 32 100.00% 
 

Bagi tempoh berkhidmat di pangkalan seperti dalam Jadual 4.11 pula, terdapat 

seramai 17 orang subjek (48.57%) dan 21 orang subjek (65.63%) yang berkhidmat di 

antara 1-5 tahun bagi masing-masing kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  Untuk 

tempoh perkhidmatan antara 5-10 tahun pula, terdapat 10 orang subjek (28.57%) dan 

dua orang subjek (6.25%) bagi masing-masing kumpulan kawalan dan kumpulan 

rawatan.  Bagi tempoh perkhidmatan seterusnya iaitu antara 10-15 tahun, terdapat dua 

orang subjek (5.71%) dan seorang subjek (3.12%) bagi masing-masing kumpulan 

kawalan dan kumpulan rawatan.  Selebihnya bagi tempoh perkhidmatan di pangkalan 

antara 15-20 tahun, terdapat masing-masing seorang subjek yang mewakili 2.86% bagi 
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kumpulan kawalan dan 3.12% bagi kumpulan rawatan.  Walau bagaimanapun, daripada 

keseluruhan subjek, terdapat seramai lima orang subjek (14.29%) dalam kumpulan 

kawalan dan tujuh orang subjek yang mewakili 21.88% dalam kumpulan rawatan yang 

tidak memberi maklum balas tentang tempoh perkhidmatan di pangkalan. 

 

Jadual 4.11  

Taburan Subjek Mengikut Tempoh Berkhidmat di Pangkalan  

Kategori 
Kumpulan Kawalan              

(35 Subjek) 
Kumpulan Rawatan                   

(32 Subjek) 
Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 

  1 – 5 Tahun 17 48.57% 21 65.63% 
  5 - 10 Tahun 10 28.57% 2 6.25% 
  10 - 15 Tahun 2 5.71% 1 3.12% 
  15 - 20 Tahun 1 2.86% 1 3.12% 
  Kosong / Tidak Menjawab 5 14.29% 7 21.88% 

Jumlah  35 100.00% 32 100.00% 
 

Jadual 4.12 menunjukkan taburan subjek di dalam kumpulan kawalan dan 

kumpulan rawatan mengikut jumlah pendapatan.  Untuk kumpulan kawalan, terdapat 

seramai tujuh orang subjek (20%) yang berpendapatan di antara RM2000 dan RM4000.  

Untuk kategori pendapatan RM4000 hingga RM6000 pula terdapat seramai 12 orang 

subjek (34.29%), manakala bagi kategori pendapatan RM6000-RM8000 terdapat 

seramai 15 orang subjek (42.86%).  Selebihnya, terdapat seorang subjek dengan 

pendapatan RM8000 ke atas dan mewakili 2.86% daripada jumlah subjek dalam 

kumpulan kawalan.  

 

Bagi kumpulan rawatan, terdapat sepuluh orang subjek (31.25%) dengan 

pendapatan antara RM2000 dan RM4000.  Terdapat lapan orang subjek (25.00%) yang 

menerima pendapatan antara RM4000 hingga RM6000 dan 14 orang subjek (43.75%) 
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dengan pendapatan RM6000-RM8000 di dalam kumpulan rawatan.  Tidak ada subjek 

yang berpendapatan RM8000 ke atas di dalam kumpulan rawatan. 

 

Jadual 4.12 

Taburan Subjek Mengikut Jumlah Pendapatan 

Kategori 
Kumpulan Kawalan   Kumpulan Rawatan            

Kekerapan Peratus Kekerapan Peratus 
Jumlah Pendapatan         
  RM2000 - RM4000 7 20.00% 10 31.25% 
  RM4000 - RM6000 12 34.29% 8 25.00% 
  RM6000 - RM8000 15 42.86% 14 43.75% 
  RM8000 ke atas 1 2.85% - - 

Jumlah 35 100.00% 32 100.00% 
 

 

4.3 Analisis data deskriptif  

 

Data analisis ini diambil daripada maklum balas yang diberikan oleh subjek kajian 

dalam instrumen untuk melihat kesan daripada Modul Kecerdasan Emosi dalam 

praujian dan pascaujian.  Analisis deskriptif ini adalah berpandukan kepada objektif 

kajian dan dibahagikan kepada dua bahagian iaitu analisis data deskriptif secara 

keseluruhan dan berdasarkan kumpulan. 

 

 

4.3.1 Analisis data deskriptif secara keseluruhan 

 

Analisis data deskriptif secara keseluruhan menjelaskan taburan data bagi kesemua 

subjek secara keseluruhan (N = 123) bagi menjawab soalan kajian 1, soalan kajian 2 
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dan soalan kajian 3.  Statistik deskriptif yang dipaparkan menggambarkan taburan data 

secara keseluruhan dengan merujuk skor min, sisihan piawai, median, nilai minimum 

dan maksimum serta pencongan dan kurtosis bagi melihat tahap dan juga normaliti data 

secara keseluruhan.   

 

 

4.3.1.1 Dapatan soalan kajian 1: Tahap kecerdasan emosi (Schutte Self-Report 

Inventory atau SSRI) 
 

Data deskriptif dalam Jadual 4.13 menunjukkan hasil analisis bagi keseluruhan data 

untuk soal selidik kecerdasan emosi bagi melihat tahap kecerdasan emosi pegawai 

TLDM dalam praujian. 

 

Jadual 4.13 

Statistik Deskriptif Untuk Tahap Kecerdasan Emosi Berpandukan Soal Selidik 
Kecerdasan Emosi Dalam Praujian (N=123) 
 
 Min SD min Maks Z-Kurtosis 
Kecerdasan Emosi     
Praujian 119.17 9.53 89 147 0.67 
      

 

Data statistik deskriptif praujian untuk soal selidik kecerdasan emosi pada 

Jadual 4.13 menunjukkan bahawa skor min yang diperoleh adalah 119.17 (SD = 9.53) 

dengan nilai minimum ialah 89 dan nilai maksimum ialah 147.  Data yang diperoleh 

melalui praujian bagi mengukur tahap kecerdasan emosi pegawai TLDM menunjukkan 

bahawa tahap kecerdasan emosi para pegawai sebelum kajian ini dijalankan adalah 

pada tahap sederhana berpandukan skala tahap skor kecerdasan emosi SSRI.  Menurut 

skala tersebut, pencapaian nilai skor di bawah 117 menunjukkan tahap kecerdasan 
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emosi yang rendah manakala pungutan skor antara 117 sehingga 143 menunjukkan 

tahap kecerdasan emosi yang sederhana.  Skor melebihi 143 pula menunjukkan tahap 

kecerdasan emosi individu yang berada pada tahap tinggi.   

 

Dari segi data yang bertaburan normal pula, menurut Park (2008) nilai kurtosis 

antara -3.00 dan 3.00 menunjukkan adanya data yang bertaburan normal.  Berpandukan 

analisis data, nilai Z-Kurtosis yang diperoleh adalah 0.67 dan ini menunjukkan 

kegagalan menolak andaian data tidak bertaburan normal.  Hal ini jelas menunjukkan 

bahawa data yang diperoleh dalam praujian berada dalam lingkungan yang ditetapkan 

dan bertaburan normal. 

 

 

4.3.1.2 Dapatan soalan kajian 2: Tahap kepuasan kerja (Job Satisfaction Survey 
atau JSS) 

 

Data deskriptif dalam Jadual 4.14 pula menunjukkan analisis bagi keseluruhan data 

untuk soal selidik kepuasan kerja bagi tahap kepuasan kerja pegawai TLDM dalam 

praujian. 

 

Jadual 4.14 

Statistik Deskriptif Untuk Tahap Kepuasan Kerja Berpandukan Soal selidik Kepuasan 
Kerja Dalam Praujian (N=123) 
 

 Min SD min Maks Z-Kurtosis 
Kepuasan Kerja     
Praujian 135.39 16.13 101 196 0.914 
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Analisis data praujian untuk soal selidik kepuasan kerja pada Jadual 4.14 

menunjukkan bahawa skor min yang diperoleh adalah 135.39 (SD = 16.13) dengan nilai 

minimum 101, nilai maksimum sebanyak 196 dan nilai Z-kurtosis ialah 0.914.  Data 

yang diperoleh melalui praujian bagi mengukur tahap kepuasan kerja dalam kalangan 

pegawai TLDM menunjukkan bahawa tahap kepuasan kerja para pegawai sebelum 

kajian ini dilaksanakan berada pada tahap sederhana berpandukan skala tahap skor 

kepuasan kerja JSS.  Menurut skala tersebut pencapaian nilai skor antara 36 hingga 108 

menunjukkan tahap kepuasan kerja yang rendah manakala pungutan skor antara 109 

sehingga 144 menunjukkan tahap kepuasan kerja yang sederhana.  Skor melebihi 145 

pula menunjukkan bahawa tahap kepuasan kerja individu yang berada pada tahap 

tinggi.  

 

Bagi memenuhi syarat penggunaan analisis inferensi, berpandukan nilai Z-

Kurtosis = 0.914 pula, maka hal ini menunjukkan kegagalan menolak andaian data tidak 

bertaburan normal.  Hal ini menunjukkan bahawa tahap kepuasan kerja pegawai dalam 

praujian berada dalam lingkungan yang ditetapkan untuk data kajian bertaburan normal. 

 

 

4.3.1.3 Dapatan soalan kajian 3: Tahap komitmen terhadap organisasi 
(Organisational Commitment Questionnaire, atau OCQ) 
 

Akhir sekali data deskriptif dalam Jadual 4.15 pula menunjukkan hasil analisis bagi 

keseluruhan data untuk soal selidik komitmen terhadap organisasi bagi melihat tahap 

komitmen terhadap organisasi pegawai TLDM dalam praujian. 
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Jadual 4.15 

Statistik Deskriptif Untuk Tahap Komitmen Terhadap Organisasi Berpandukan Soal 
selidik Komitmen Terhadap Organisasi Dalam Praujian (N=123) 
 

 Min SD min Maks Z-Kurtosis 
Komitmen Terhadap Organisasi     
Praujian 61.6 6.17 41 79 1.592 

 

Analisis data praujian untuk soal selidik komitmen terhadap organisasi pada 

Jadual 4.15 menunjukkan bahawa skor min yang diperoleh adalah 61.6 (SD = 6.17) 

dengan nilai minimum 41, nilai maksimum sebanyak 79 manakala nilai Z-kurtosis ialah 

1.592.  Data yang diperoleh melalui praujian bagi mengukur tahap komitmen terhadap 

organisasi dalam kalangan pegawai TLDM menunjukkan bahawa tahap komitmen 

terhadap organisasi dalam kalangan pegawai sebelum kajian ini dilaksanakan adalah 

pada tahap sederhana berpandukan skala tahap skor komitmen terhadap organisasi 

OCQ.   

 

Menurut skala tersebut pencapaian nilai skor di antara 18 hingga 42 

menunjukkan tahap komitmen terhadap organisasi yang rendah manakala pungutan 

skor di antara 43 sehingga 67 menunjukkan tahap komitmen terhadap organisasi yang 

sederhana.  Seterusnya, skor melebihi 68 pula menunjukkan bahawa individu 

mempunyai tahap komitmen terhadap organisasi yang tinggi.  

 

Berpandukan nilai Z-Kurtosis = 1.592, maka ini jelas menunjukkan kegagalan 

untuk menolak andaian data tidak bertaburan normal.  Hal ini menunjukkan bahawa 

tahap komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai di peringkat praujian 

berada dalam lingkungan yang ditetapkan untuk data kajian bertaburan normal. 
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4.3.2 Analisis data deskriptif berdasarkan kumpulan kajian 

 

Data analisis deskriptif ini pula menjelaskan taburan data bagi kesemua subjek 

berdasarkan kumpulan kajian (N = 67).  Statistik deskriptif yang dipaparkan 

menggambarkan taburan data berdasarkan kumpulan dengan merujuk skor min, sisihan 

piawai, median, nilai minimum dan maksimum serta kurtosis. 

 

Menurut Jadual 4.16, data statistik deskriptif praujian bagi kumpulan kawalan 

untuk soal selidik kecerdasan emosi menunjukkan bahawa skor min yang diperoleh 

adalah 120 (SD = 2.97) dengan nilai minimum ialah 114 dan nilai maksimum ialah 123 

manakala nilai Z-kurtosis adalah -1.29.  Seterusnya, hasil analisis data praujian untuk 

soal selidik kepuasan kerja menunjukkan bahawa skor min ialah 135 (SD = 14.51) 

dengan nilai minimum 105, nilai maksimum sebanyak 167 dan nilai Z-kurtosis ialah 

0.22.  Akhir sekali, data praujian untuk soal selidik komitmen terhadap organisasi 

menunjukkan bahawa skor min yang diperoleh adalah 62 (SD = 5.32) dengan nilai 

minimum sebanyak 51, nilai maksimum 78 dan nilai Z-kurtosis pula adalah 2.18.   

 

Jadual 4.16 

Statistik Deskriptif Untuk Soal selidik Kecerdasan Emosi, Kepuasan Kerja, dan 
Komitmen Terhadap Organisasi dalam Praujian dan Pascaujian untuk Kumpulan 
Kawalan dan Kumpulan Rawatan 
Kumpulan Kawalan Min SD Min Maks Z-Kurtosis 
Kecerdasan Emosi 
Praujian 120 2.97 114 123 -1.29 
Pascaujian 111 8.21 89 126 0.28 
Kepuasan Kerja 
Praujian 135 14.51 105 167 0,22 
Pascaujian 139 11.27 122 167 0,06 

(bersambung) 
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Jadual 4.16 (sambungan) 

Kumpulan Kawalan Min SD Min Maks Z-Kurtosis 
Komitmen Terhadap Organisasi 
Praujian 62 5.32 51 78 2.18 
Pascaujian 60 5.19 48 74 1.47 
Kecerdasan Emosi 
Praujian 120 3.02 114 124 -1.01 
Pascaujian 127 5.67 119 148 5.82 
Kepuasan Kerja 
Praujian 132 13.56 101 164 0.40 
Pascaujian 146 7.39 122 160 2.08 
Komitmen Terhadap Organisasi 
Praujian 63 5.14 52 71 0.30 
Pascaujian 69 3.75 61 78 0.74 

 

Data statistik deskriptif pascaujian bagi kumpulan kawalan untuk soal selidik 

kecerdasan emosi menunjukkan bahawa skor min ialah 111 (SD = 8.21) dengan nilai 

minimum ialah 89 dan nilai maksimum ialah 126 dan Z-kurtosis ialah 0.28.  Seterusnya, 

hasil kajian untuk soal selidik kepuasan kerja dalam pascaujian bagi kumpulan kawalan 

menunjukkan bahawa skor min yang diperoleh adalah 139 (SD = 10.094) dengan nilai 

minimum 122, nilai maksimum sebanyak 167 dan nilai Z-kurtosis pula adalah 0.06.  

Akhir sekali, analisis data untuk soal selidik komitmen terhadap organisasi dalam 

pascaujian bagi kumpulan kawalan menunjukkan bahawa skor min ialah 60 (SD = 5.19) 

dengan nilai minimum sebanyak 48, nilai maksimum 74 dan nilai Z-kurtosis adalah 

1.47. 

 

Jadual 4.16 juga menerangkan data statistik praujian bagi kumpulan rawatan 

untuk soal selidik kecerdasan emosi.  Analisis data menunjukkan bahawa skor min yang 

diperoleh adalah 120 (SD = 3.02) dengan nilai minimum ialah 114 dan nilai maksimum 

ialah 124 manakala nilai Z-kurtosis ialah -1.01.  Seterusnya, analisis data untuk soal 

selidik kepuasan kerja bagi praujian dalam kumpulan rawatan menunjukkan bahawa 
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skor min ialah 132 (SD = 13.56) dengan nilai minimum 101, nilai maksimum sebanyak 

164 dan nilai Z-kurtosis adalah 0.40.  Akhir sekali, analisis data bagi praujian untuk 

soal selidik komitmen terhadap organisasi dalam kumpulan rawatan menunjukkan 

bahawa skor min ialah 63 (SD = 5.14) dengan nilai minimum sebanyak 52, nilai 

maksimum 71 dan Z-kurtosis ialah 0.30.   

 

Data statistik deskriptif pascaujian bagi kumpulan rawatan untuk soal selidik 

kecerdasan emosi menunjukkan bahawa skor min ialah 127 (SD = 5.67) dengan nilai 

minimum ialah 119 dan nilai maksimum ialah 148 manakala nilai Z-kurtosis ialah 5.82.  

Seterusnya, hasil untuk soal selidik kepuasan kerja bagi pascaujian dalam kumpulan 

rawatan menunjukkan bahawa skor min yang diperoleh adalah 146 (SD = 7.39) dengan 

nilai minimum 122, nilai maksimum sebanyak 160 dan nilai Z-kurtosis ialah 2.08.  

Selain itu, data untuk soal selidik komitmen terhadap organisasi dalam pascaujian bagi 

kumpulan rawatan menunjukkan bahawa skor min ialah 69 (SD = 3.75) dengan nilai 

minimum sebanyak 61, nilai maksimum 78 dan Z-kurtosis ialah 0.74. 

 

Oleh itu hasil ini menunjukkan bahawa taburan bagi data dalam praujian dan 

pascaujian bagi pemboleh ubah kecerdasan emosi, kepuasan kerja, dan komitmen 

terhadap organisasi bagi kumpulan kawalan dan rawatan adalah normal. 

 

 

4.4 Syarat penggunaan ujian MANOVA  

 

Ujian statistik yang digunakan dalam kajian ini ialah MANOVA iaitu ujian yang 

menunjukkan perbezaan antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan dalam 
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praujian dan perbezaan antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan dalam 

pascaujian.  Perbezaan antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan dalam praujian 

perlu ditentukan untuk memastikan bahawa tiada perubahan signifikan pada kumpulan 

kawalan dan kumpulan rawatan dalam praujian tersebut.   

 

Hal ini menunjukkan bahawa subjek kajian berada dalam situasi yang sama 

sebelum intervensi dijalankan terhadap mereka.  Perbezaan kumpulan kawalan dan 

kumpulan rawatan dalam pascaujian juga ditentukan untuk menunjukkan bahawa 

terdapat perubahan terhadap kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan dalam 

pascaujian tersebut sekaligus menunjukkan keberkesanan intervensi (Noraini Idris, 

2010; Mohd Shahril 2019). 

 

Analisis ujian MANOVA digunakan untuk menguji perbezaan skor min 

pemboleh ubah bersandar kecerdasan emosi, kepuasan bekerja, dan komitmen terhadap 

organisasi antara kumpulan kawalan dengan kumpulan rawatan sebelum intervensi 

dijalankan (dalam praujian) dan setelah intervensi dijalankan (dalam pascaujian).  

Syarat-syarat ujian MANOVA adalah memenuhi andaian normaliti untuk univariat, 

normaliti untuk multivariat, homogeneity of variance dan homogeneity of covariance 

(Ntumi S, 2021).     

 

Ujian Levene telah dilaksanakan pada praujian untuk mengetahui sama ada 

subjek di dalam kedua-dua kumpulan adalah homogen dalam praujian sebelum 

menerima intervensi Modul Kecerdasan Emosi.  Hasil analisis yang dipaparkan dalam 

Jadual 4.17 untuk pemboleh ubah bersandar kecerdasan emosi, kepuasan bekerja, dan 

komitmen terhadap organisasi adalah masing-masing [F(1,65) = 0.006, p = 0.940], 
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[F(1,65) = 0.109, p = 0.742], dan [F(1,65) = 0.247, p = .621].  Hasil ini menunjukkan 

bahawa nilai signifikan untuk ujian Levene melebihi 0.05 untuk masing-masing 

pemboleh ubah bersandar yang menunjukkan tidak terdapat perbezaan yang signifikan 

dalam praujian dari kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan.  

 

Jadual 4.17 

Analisis Ujian Levene bagi Praujian Merentasi Kumpulan 

Pemboleh ubah bersandar Statistik 
Levene, F 

df1 df2 p 

Kecerdasan Emosi 0.006 1 65 0.940 
Kepuasan Bekerja 0.109 1 65 0.742 
Komitmen Terhadap Organisasi 0.247 1 65 0.621 

 

Ujian Levene digunakan juga pada pascaujian bagi kumpulan kawalan dan 

rawatan.  Keputusan ujian Levene yang digambarkan oleh Jadual 4.18 menunjukkan 

bahawa tidak terdapat perbezaan (homogen) yang signifikan bagi varians dalam 

pascaujian pada pemboleh ubah bersandar kecerdasan emosi [F(1,62) = 3.383, p>0.05], 

kepuasan bekerja [F(1,62) = 2.294, p>0.05], dan komitmen terhadap organisasi [F(1,62) 

= 1.253, p>0.05] untuk kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  

 

Jadual 4.18 

Analisis Ujian Levene bagi Pascaujian Merentasi Kumpulan 

Pemboleh ubah bersandar Statistik 
Levene, F 

df1 df2 P 

Kecerdasan Emosi 3.383 1 62 0.071 
Kepuasan Bekerja 2.294 1 62 0.135 
Komitmen Terhadap Organisasi 1.253 1 62 0.267 
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Syarat selanjutnya untuk ujian MANOVA adalah lineariti taburan data melalui 

graf scatterplots untuk melihat korelasi secara linear bagi kategori data dalam pemboleh 

ubah bebas (kumpulan) dengan pemboleh ubah bersandar (pascaujian) dan pemboleh 

ubah kawalan (praujian).  Rajah 4.1 memerihalkan taburan data kecerdasan emosi, 

Rajah 4.2 menggambarkan taburan data kepuasan pekerjaan dan Rajah 4.3 

menunjukkan taburan data komitmen terhadap organisasi yang masing-masing untuk 

kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  Oleh yang demikian, analisis data jelas 

menunjukkan bahawa skor kajian ini bertaburan normal, linear dan mempunyai 

kesamaan varians. 

 

 

Rajah 4.1. Analisis Lineariti Data Kecerdasan Emosi untuk Kumpulan Kawalan 
dan Kumpulan Rawatan 
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Rajah 4.2. Analisis Lineariti Data Kepuasan Kerja untuk Kumpulan Kawalan dan 
Kumpulan Rawatan 
 

 

 

Rajah 4.3. Analisis Lineariti Data Komitmen Terhadap Organisasi untuk 
Kumpulan Kawalan dan Kumpulan Rawatan 
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4.5 Perbezaan skor min dalam praujian dan pascaujian antara kumpulan 
kawalan dan rawatan 

 

Bagi menjawab soalan kajian seterusnya, maka perbezaan skor min dilihat dalam 

praujian dan pasca ujian antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  Perbezaan 

praujian merupakan satu indikator bagi menunjukkan tiada perbezaan yang signifikan 

antara kedua-dua kumpulan sebelum intervensi dijalankan. 

 

 

4.5.1 Dapatan soalan kajian 4: Perbezaan skor min kecerdasan emosi dalam 
praujian dan pascaujian antara kumpulan kawalan dan kumpulan 
rawatan 

 

Data deskriptif dalam Jadual 4.19 menunjukkan data analisis bagi mengetahui 

sekiranya terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi yang signifikan dalam 

praujian dan pascaujian di antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  Perbezaan 

kesan Modul Kecerdasan Emosi antara praujian dan pascaujian terhadap kumpulan 

kawalan dan kumpulan rawatan secara keseluruhan menggunakan SPSS 26.0. 

 

Jadual 4.19 

Statistik Deskriptif Untuk Skor Min Praujian dan Pascaujian bagi Kecerdasan Emosi 
Antara Kumpulan Kawalan dan Kumpulan Rawatan  
 

  
Kawalan Rawatan 

Beza 
Min 

Nilai 
Sig. Min Sisihan 

Piawai Min Sisihan 
Piawai 

Praujian  119.313 3.042 119.188 3.021 -0.125 0.870 

Pascaujian  110.000 8.084 126.313 5.665 16.313 0.000 
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Jadual 4.19 menunjukkan bahawa skor min dan sisihan piawai praujian bagi 

kumpulan kawalan dengan intervensi sedia ada ialah 119.313 dan 3.042 manakala skor 

min dan sisihan piawai bagi kumpulan rawatan dengan intervensi sedia ada ialah 

119.188 dan 3.021.  Keputusan statistik menunjukkan perbezaan yang tidak signifikan 

(p>0.05). Oleh itu, dapatan ujian statistik menunjukkan tidak terdapat perbezaan yang 

signifikan antara kumpulan kawalan dan rawatan dalam praujian.  Justeru, dapat 

disimpulkan bahawa tidak terdapat perbezaan tahap kecerdasan emosi yang signifikan 

antara kumpulan kawalan dan rawatan dalam praujian sebelum intervensi diberikan. 

 

Jadual 4.19 juga menunjukkan keputusan ujian untuk pascaujian antara 

kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan bagi menunjukkan perbezaan skor min 

kecerdasan emosi. Hasil daripada analisis dalam Jadual 4.19 menunjukkan bahawa skor 

min dan sisihan piawai pascaujian dalam kumpulan kawalan adalah 110.000 dan 8.084 

manakala skor min dan sisihan piawai dalam kumpulan rawatan adalah 126.313 dan 

5.665.  Keputusan kajian adalah signifikan (p< .05).  Hal ini menunjukkan terdapat 

perbezaan yang signifikan dalam kecerdasan emosi antara kumpulan kawalan dan 

kumpulan rawatan dalam pascaujian secara keseluruhan.  Justeru, hasil kajan ini jelas 

menunjukkan bahawa terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi yang signifikan 

dalam pascaujian antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan. 

 

Skor min kumpulan kawalan adalah lebih rendah daripada skor min yang 

diperoleh oleh kumpulan rawatan.  Nilai perbezaan skor pascaujian dan praujian antara 

kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan adalah 16.313.  Nilai positif yang diperoleh 

pada perbezaan min pascaujian dan praujian dalam kumpulan rawatan menandakan 
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terdapatnya peningkatan skor kecerdasan emosi dalam pascaujian bagi kumpulan 

rawatan.   

 

 

4.5.2 Dapatan soalan kajian 5: Perbezaan skor min kepuasan kerja dalam 
praujian dan pascaujian antara kumpulan kawalan dan kumpulan 
rawatan 

 

Bagi menjawab persoalan kajian yang kelima iaitu untuk mengetahui sekiranya terdapat 

perbezaan skor min kepuasan kerja yang signifikan dalam praujian dan pascaujian 

antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan, skor min bagi praujian dan 

pascaujian bagi kedua kumpulan tersebut dianalisis seperti di dalam Jadual 4.20. 

 

Jadual 4.20 menerangkan hasil analisis praujian bagi kumpulan kawalan dan 

rawatan untuk soal selidik kepuasan kerja.  Skor min dan sisihan piawai bagi praujian 

untuk kumpulan kawalan ialah 133.969 dan 13.146 manakala skor min dan sisihan 

piawai bagi kumpulan rawatan dengan menggunakan intervensi sedia ada ialah 131.219 

dan 13.562.   

 

Keputusan statistik pula menunjukkan perbezaan yang tidak signifikan 

(p>0.05), dan dapatan ujian statistik dalam Jadual 4.20 menunjukkan bahawa tidak 

terdapat perbezaan yang signifikan antara kumpulan kawalan dan rawatan dalam 

praujian.  Justeru, dapat disimpulkan bahawa tidak terdapat perbezaan yang signifikan 

antara kumpulan kawalan dan rawatan dalam tahap kepuasan kerja sebelum intervensi 

diberikan. 
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Jadual 4.20 

Statistik Deskriptif Untuk Skor Min Praujian dan Pascaujian bagi Kepuasan Kerja 
Antara Kumpulan Kawalan dan Kumpulan Rawatan 
 

  
Kawalan Rawatan Beza 

Min 
Nilai 
Sig. Min Sisihan 

Piawai Min Sisihan 
Piawai 

Praujian 133.969 13.146 131.219 13.562 -2.750 0.413 

Pascaujian 137.063 10.236 145.250 7.392 8.188 0.001 

 

Jadual 4.20 juga menunjukkan keputusan untuk pascaujian antara kumpulan 

kawalan dan kumpulan rawatan bagi menunjukkan perbezaan skor min kepuasan kerja.  

Hasil daripada analisis dalam Jadual 4.20 menunjukkan bahawa skor min dan sisihan 

piawai pascaujian dalam kumpulan kawalan adalah 137.063 dan 10.236 manakala skor 

min dan sisihan piawai selepas penggunaan intervensi Modul Kecerdasan Emosi dalam 

kumpulan rawatan adalah 145.250 dan 7.392.  Keputusan kajian adalah signifikan (p< 

.05).  Hal ini menunjukkan terdapat perbezaan yang signifikan antara kumpulan 

kawalan dan kumpulan rawatan dalam pascaujian secara keseluruhan.   

 

Justeru, dapatan kajian ini jelas menunjukkan bahawa terdapat perbezaan skor 

min kepuasan kerja yang signifikan dalam pascaujian antara kumpulan kawalan dan 

kumpulan rawatan.  Skor min kumpulan kawalan adalah lebih rendah daripada skor min 

yang diperoleh oleh kumpulan rawatan.  Nilai perbezaan min pascaujian dan praujian 

antara kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan adalah 8.188.  Nilai positif yang 

diperoleh pada perbezaan min pascaujian dan praujian dalam kumpulan rawatan 

menandakan terdapatnya peningkatan skor kepuasan kerja dalam pascaujian kumpulan 

rawatan.   
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4.5.3 Dapatan soalan kajian 6: Perbezaan skor min komitmen terhadap 
organisasi dalam praujian dan pascaujian antara kumpulan kawalan dan 
kumpulan rawatan 

 

Analisis statistik bagi menjawab persoalan kajian yang berikutnya adalah untuk 

mengetahui sekiranya terdapat perbezaan skor min komitmen terhadap organisasi yang 

signifikan dalam praujian dan pascaujian di antara kumpulan kawalan dan kumpulan 

rawatan.  Skor min bagi praujian dan pascaujian bagi kedua kumpulan tersebut 

dianalisis seperti di Jadual 4.21. 

 

Jadual 4.21 menerangkan analisis praujian bagi kumpulan kawalan dan rawatan 

untuk soal selidik komitmen terhadap organisasi.  Hasil analisis menunjukkan skor min 

dan sisihan piawai bagi praujian untuk kumpulan kawalan ialah 60.781 dan 4.513 

manakala skor min dan sisihan piawai bagi kumpulan rawatan dengan menggunakan 

intervensi sedia ada ialah 62.531 dan 5.137.  Keputusan praujian adalah tidak signifikan 

(p>0.05).  Dapatan ujian statistik ini menunjukkan bahawa tidak terdapat perbezaan 

yang signifikan antara kumpulan kawalan dan rawatan dalam praujian.  Justeru, dapat 

disimpulkan bahawa tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara kumpulan 

kawalan dan rawatan dalam tahap komitmen terhadap organisasi sebelum intervensi 

diberikan. 
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Jadual 4.21 

Statistik Deskriptif Untuk Skor Min Praujian dan Pascaujian bagi Komitmen Terhadap 
Organisasi Antara Kumpulan Kawalan dan Kumpulan Rawatan 
 

  
Kawalan Rawatan 

Beza 
Min 

Nilai 
Sig. Min Sisihan 

Piawai Min Sisihan 
Piawai 

Praujian 60.781 4.513 62.531 5.137 1.750 0.153 

Pascaujian 58.969 5.121 68.938 3.750 9.969 0.000 

 

Jadual 4.21 juga menunjukkan keputusan ujian untuk pascaujian antara 

kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan bagi menunjukkan perbezaan skor min 

komitmen terhadap organisasi.  Hasil analisis dalam Jadual 4.21 menunjukkan bahawa 

skor min dan sisihan piawai pascaujian dalam kumpulan kawalan adalah 58.969 dan 

5.121 manakala skor min dan sisihan piawai selepas penggunaan intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi dalam kumpulan rawatan adalah 68.938 dan 3.750.  

 

Keputusan kajian adalah signifikan (p< .05).  Hal ini menunjukkan terdapat 

perbezaan yang signifikan antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan dalam 

pascaujian secara keseluruhan.  Justeru, dapatan ini jelas menunjukkan bahawa terdapat 

perbezaan skor min komitmen terhadap organisasi yang signifikan dalam pascaujian 

antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan. 

 

Skor min kumpulan kawalan adalah lebih rendah daripada skor min yang 

diperoleh oleh kumpulan rawatan.  Nilai perbezaan min pascaujian dan praujian antara 

kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan adalah 9.969.  Nilai positif yang diperoleh 
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pada perbezaan min pascaujian dan praujian dalam kumpulan rawatan menandakan 

terdapatnya peningkatan skor komitmen terhadap organisasi dalam pascaujian 

kumpulan rawatan.   

 

 

4.6 Perbezaan skor min antara keputusan praujian dan pascaujian dalam 
kumpulan rawatan 

 

Bagi mengukuhkan lagi dapatan dan melihat perubahan skor min dalam kumpulan 

rawatan bagi menggambarkan kesan intervensi, terdapat tiga soalan kajian yang 

berkaitan iaitu dengan melihat perbezaan skor min pemboleh ubah bersandar iaitu 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kumpulan 

rawatan.   

 

 

4.6.1 Dapatan soalan kajian 7: Perbezaan skor min kecerdasan emosi antara 
praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan  

 

Analisis statistik bagi menjawab persoalan kajian yang berikutnya adalah untuk 

mengetahui lebih terperinci tentang perbezaan skor min kecerdasan emosi yang 

signifikan antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan.  Jadual 4.22 

menunjukkan hasil analisis bagi perbandingan purata (min) markah praujian dan 

pascaujian selepas penggunaan intervensi program atau modul sedia ada di TLDM 

ditambah dengan intervensi Modul Kecerdasan Emosi bagi kumpulan rawatan dalam 

kajian ini.  Hasil daripada analisis menunjukkan bahawa skor min dan sisihan piawai 

dalam praujian adalah 119.19 dan 3.021 manakala skor min dan sisihan piawai selepas 
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penggunaan intervensi Modul Kecerdasan Emosi adalah 126.31 dan 5.665.  Perbezaan 

skor min antara ujian tersebut ialah 7.12.  

 

 Keputusan kajian statistik adalah signifikan (p< .05).  Hal ini menunjukkan 

bahawa terdapat peningkatan bagi tahap kecerdasan emosi pada kumpulan rawatan 

apabila subjek bukan sahaja mengikuti kaedah latihan dengan menggunakan intervensi 

sedia ada di TLDM malah turut melibatkan diri dalam Modul Kecerdasan Emosi yang 

dilaksanakan dalam kajian ini. 

 

Jadual 4.22  

Hasil Analisis Skor Min Kecerdasan Emosi antara Praujian dan Pascaujian bagi 
Kumpulan Rawatan 
 

  N 
Praujian Pascaujian 

Beza Min Nilai 
Sig. Min Sisihan 

Piawai Min Sisihan 
Piawai 

Kecerdasan 
Emosi 32 119.19 3.021 126.31 5.665 7.12 0.000 

 

 

4.6.2 Dapatan soalan kajian 8: Perbezaan skor min kepuasan kerja antara 
praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan  

 

Analisis statistik bagi menjawab soalan kajian yang seterusnya adalah untuk 

mengetahui dengan lebih terperinci tentang perbezaan skor min kepuasan kerja yang 

signifikan antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan.  Jadual 4.23 

menunjukkan hasil analisis bagi perbandingan purata (min) markah praujian dan 

pascaujian iaitu sebelum dan selepas penggunaan intervensi program atau modul sedia 

ada di TLDM ditambah dengan intervensi Modul Kecerdasan Emosi bagi kumpulan 

rawatan terhadap tahap kepuasan kerja dalam kajian ini.  Hasil daripada analisis 
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menunjukkan bahawa skor min dan sisihan piawai dalam praujian adalah 131.22 dan 

13.562 manakala skor min dan sisihan piawai selepas penggunaan intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi adalah 145.25 dan 7.392.  Perbezaan skor min antara ujian tersebut 

ialah 14.03. 

 

Oleh yang demikian, keputusan kajian statistik adalah signifikan (p<0.05).  Hal 

ini menunjukkan bahawa terdapat peningkatan bagi tahap kepuasan kerja pada 

kumpulan rawatan apabila kaedah latihan dengan menggunakan modul sedia ada dan 

intervensi Modul Kecerdasan Emosi dilaksanakan.   

 

Jadual 4.23 

Hasil Analisis Skor Min Kepuasan Kerja antara Praujian dan Pascaujian bagi 
Kumpulan Rawatan 
 

   
 N 

Praujian Pascaujian  
 Beza Min 

 
Nilai 
Sig. 

Min Sisihan 
Piawai 

Min Sisihan 
Piawai 

Kepuasan 
Kerja 

32 131.22 13.562 145.25 7.392 14.03 0.000 

 

 

4.6.3 Dapatan soalan kajian 9: Perbezaan skor min komitmen terhadap 
organisasi antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan  

 

Analisis statistik bagi menjawab persoalan kajian yang berikutnya adalah untuk 

mengetahui sekiranya terdapat perbezaan skor min komitmen terhadap organisasi yang 

signifikan antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan.  Jadual 4.24 

menunjukkan hasil analisis bagi perbandingan purata (min) markah praujian dan 

pascaujian iaitu sebelum dan selepas penggunaan intervensi program atau modul sedia 

ada di TLDM ditambah dengan intervensi Modul Kecerdasan Emosi bagi kumpulan 
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rawatan terhadap tahap komitmen terhadap organisasi dalam kajian ini.  Hasil analisis 

menunjukkan bahawa skor min dan sisihan piawai dalam praujian adalah 62.53 dan 

5.137 manakala skor min dan sisihan piawai selepas penggunaan intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi adalah 68.94 dan 3.75.  Perbezaan skor min antara ujian tersebut 

ialah 6.41. 

 

Berpandukan hasil analisis data, keputusan kajian statistik MANOVA adalah 

signifikan (p< .05). Hal ini menunjukkan bahawa terdapat peningkatan dalam tahap 

komitmen terhadap organisasi pada kumpulan rawatan apabila kaedah latihan dengan 

menggunakan intervensi sedia ada dan Modul Kecerdasan Emosi dilaksanakan.   

 

Jadual 4.24  

Hasil Analisis Skor Min Komitmen Terhadap Organisasi antara Praujian dan 
Pascaujian bagi Kumpulan Rawatan 
 

 

 
N 

Praujian Pascaujian  
Beza Min 

 
Nilai 
Sig. Min Sisihan 

Piawai 
Min Sisihan 

Piawai 
Komitmen 
Terhadap 
Organisasi 

32 62.53 5. 137 68.94 3.75 6.41 0.000 

 

 

4.7 Dapatan soalan kajian 10: Kesan intervensi Modul Kecerdasan Emosi 
antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan 

 

Analisis statistik yang berikutnya adalah untuk mengetahui kesan intervensi modul 

antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan serta mengetahui faktor peramal tahap 

kecerdasan emosi dalam kalangan anggota TLDM berpandukan data analisis seperti di 

Jadual 4.25, 4.26, 4.27 dan 4.28.  Ujian MANOVA satu hala digunakan dalam kajian 
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ini kerana ujian ini dapat digunakan untuk mengetahui samada terdapat perbezaan di 

antara kumpulan pascaujian, yang menunjukkan keberkesanan modul intervensi 

kecerdasan emosi dalam kumpulan rawatan.  Sebanyak empat analisis telah dijalankan 

dalam ujian MANOVA bagi tujuan kajian ini iaitu Multivariate Pillai’s Trace, Tests of 

Between-Subjects Effects, Estimated Marginal Means, dan Post Hoc Bonferroni 

Adjusted Pairwise Comparison. 

 

Ujian Multivariate Pillai’s Trace digunakan secara serentak bagi menentukan 

perbandingan purata skor pascaujian antara kumpulan kawalan dan rawatan.  Ujian 

Pillai’s Trace dianggap sebagai ukuran yang boleh dipercayai kerana memberikan 

perlindungan terhadap ralat Jenis I dengan saiz sampel yang kecil.  Ianya merupakan 

jumlah varians yang dijelaskan oleh pemboleh ubah diskriminasi yang mengira 

bilangan varian pemboleh ubah bersandar yang memberikan pemisahan terbesar pada 

pemboleh ubah bebas (Hair dan lain-lain, 2014).  Hasil daripada ujian Multivariate 

Pillai’s Trace dalam Jadual 4.25 menunjukkan bahawa terdapat kesan yang signifikan 

oleh kumpulan [F (3,60) = 48.128, p <.05].  Ini menunjukkan bahawa Modul 

Kecerdasan Emosi merupakan faktor yang menyumbang kepada peningkatan 

kecerdasan emosi, kepuasan pekerjaan, dan komitmen terhadap organisasi.  

 

Jadual 4.25 

Keputusan Ujian Multivariate  

 Value F Hypothesis df Error df Sig. 
Pillai's trace 0.706 48.128a 3.000 60.000 0.000 
a. Exact statistics 
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Jadual 4.26 menunjukkan keputusan ujian Tests of Between-Subjects Effects 

untuk mengetahui huraian pengujian model univariate pada setiap pemboleh ubah 

bersandar bagi setiap kumpulan (kumpulan kawalan dan rawatan).  Keputusan ini 

menunjukkan bahawa terdapat kesan signifikan modul kepada kecerdasan emosi [F (1, 

62) = 87.382, p <.05].  Dapatan juga menunjukkan bahawa terdapat kesan signifikan 

modul kepada kepuasan pekerjaan [F (1,62) = 13.456, p <.05].  Kemudian juga terdapat 

kesan ketara oleh modul ini kepada komitmen terhadap organisasi [F (1,62) = 78.938, 

p <.05].  Nilai R2 menunjukkan bahawa Modul Kecerdasan Emosi menyumbang 

peningkatan sebanyak 58.5% dalam kecerdasan emosi, 17.8% dalam kepuasan kerja, 

dan 56% dalam komitmen terhadap organisasi.  Maka, hasil kajian ini membuktikan 

bahawa Modul Kecerdasan Emosi paling banyak menyumbang kepada peningkatan 

tahap kecerdasan emosi, diikuti dengan komitmen terhadap organisasi, malah juga 

dapat membantu meningkatkan tahap kepuasan kerja.   

 

Jadual 4.26 

Keputusan Tests of Between-Subjects Effects 

Pemboleh 
ubah bersandar Sumber Kuasa dua 

jenis III  Df 
Min 

kuasa 
dua 

F Sig. 
(p) R2 

Kecerdasan 
Emosi 

Kumpulan 4257.563 1 4257.563 87.382 .000 0.585 

Error 3020.875 62 48.724    

Kepuasan 
Pekerjaan 

Kumpulan 1072.563 1 1072.563 13.456 .001 0.178 

Error 4941.875 62 79.708    

Komitmen 
Terhadap 
Organisasi 

Kumpulan 1590.016 1 1590.016 78.938 .000 0.560 

Error 1248.844 62 20.143    
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Keputusan ujian Estimated Marginal Means dalam Jadual 4.27 menunjukkan 

min terubahsuai bagi soal selidik Kecerdasan Emosi Schutte Self-Report 

Inventory (SSRI) untuk kumpulan rawatan iaitu 126.313 adalah lebih tinggi daripada 

min terubahsuai untuk kumpulan kawalan iaitu 110.000 sebanyak 16.313.  Oleh kerana 

nilai ujian homogeniti menunjukkan Sig. > 0.05 pada semua pemboleh ubah, maka 

setiap pemboleh ubah tidak bersandar mempengaruhi pemboleh ubah bersandar 

menggunakan ujian post hoc Benferroni.  Keputusan ujian post hoc Bonferroni 

Adjusted Pairwise Comparison (Jadual 4.28) mengesahkan bahawa perbezaan tersebut 

adalah signifikan kerana p<0.05.  Maka, kecerdasan emosi Schutte Self-Report 

Inventory (SSRI) pada kumpulan rawatan setelah diberikan intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi adalah lebih baik berbanding dengan kumpulan kawalan.  

 

Jadual 4.27 

Keputusan ujian Estimated Marginal Means 

Pemboleh ubah 
bersandar Kumpulan Min terubahsuai Ralat piawai 

Kecerdasan Emosi Kawalan  110.000 1.234 
Rawatan 126.313 1.234 

Kepuasan Pekerjaan Kawalan  137.063 1.578 
Rawatan 145.250 1.578 

Komitmen Terhadap 
Organisasi 

Kawalan  58.969 .793 
Rawatan 68.938 .793 

 

Keputusan ujian Estimated Marginal Means (Jadual 4.27) menunjukkan min 

terubahsuai bagi soal selidik Job Satisfaction Survey (JSS) untuk kumpulan rawatan 

iaitu 145.250 adalah lebih tinggi daripada min terubahsuai untuk kumpulan kawalan 

iaitu 137.063 sebanyak 8.188.  Keputusan ujian post hoc Bonferroni Adjusted Pairwise 

Comparison (Jadual 4.28) mengesahkan bahawa perbezaan tersebut adalah signifikan 

kerana p<0.05.  Maka, kepuasan kerja Job Satisfaction Survey (JSS) pada kumpulan 
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rawatan setelah diberikan intervensi Modul Kecerdasan Emosi adalah lebih baik 

berbanding dengan kumpulan kawalan yang tidak mendapat tambahan intervensi. 

 

Jadual 4.28 

Keputusan Ujian Bonferroni Adjusted Pairwise Comparison 

Pemboleh ubah 
bersandar 

(I) 
Kumpulan 

(J) 
Kumpulan 

Beza 
Min (I-J) 

Ralat 
piawai Sig. 

Kecerdasan  
Emosi 

Kawalan Rawatan -16.312* 1.745 .000 

Rawatan Kawalan 16.313* 1.745 .000 

Kepuasan 
Pekerjaan 

Kawalan Rawatan -8.187* 2.232 .001 

Rawatan Kawalan 8.188* 2.232 .001 

Komitmen 
Terhadap 
Organisasi 

Kawalan Rawatan -9.969* 1.122 .000 

Rawatan Kawalan 9.969* 1.122 .000 
 

Keputusan ujian Estimated Marginal Means (Jadual 4.27) menunjukkan min 

terubahsuai bagi skor soal selidik Organisational Commitment Questionnaire (OCQ) 

untuk kumpulan rawatan iaitu 68.938 adalah lebih tinggi daripada min terubahsuai 

untuk kumpulan kawalan iaitu 58.969 sebanyak 9.969.  Keputusan ujian post hoc 

Bonferroni Adjusted Pairwise Comparison  (Jadual 4.28) mengesahkan bahawa 

perbezaan tersebut adalah signifikan (p<0.05).  Maka, komitmen terhadap organisasi 

Organisational Commitment Questionnaire (OCQ) pada kumpulan rawatan yang telah 

menerima intervensi Modul Kecerdasan Emosi adalah lebih baik berbanding dengan 

kumpulan kawalan yang tanpa diberikan invervensi tambahan. 
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4.8 Dapatan soalan kajian 11: Pandangan subjek terhadap intervensi modul 
kecerdasan emosi 

 

Merujuk Jadual 4.29, kebanyakan subjek berpandangan bahawa intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi penting dan berkesan dalam usaha membantu mereka memperoleh 

pelbagai faedah terutamanya dalam mempertingkatkan kesedaran emosi bagi 

mengharungi pelbagai cabaran di tempat kerja dan kehidupan peribadi.  Sejumlah 24 

orang (75.0%) subjek mengatakan bahawa pengetahuan tentang kecerdasan emosi 

adalah penting bagi pegawai TLDM dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawab 

yang penuh dengan pelbagai cabaran. 

 

Jadual 4.29 

Analisis Pendapat Subjek Terhadap Keseluruhan Intervensi Modul Kecerdasan Emosi 
(n = 32) 
 
Pendapat Subjek Tentang Modul        Kekerapan                Peratus 

Penting untuk ketahui EQ     24       75.0 

Dapat berkongsi emosi/pengalaman/Berempati  23       72.0 

Dapat membantu diri /kurangkan tekanan   20       63.0 

Meningkatkan motivasi dalaman/ Kepimpinan  20                       63.0 

Kesedaran kendiri / emosi     18       56.3 

Ketahui teknik komunikasi / kemahiran mendengar  17       53.1 

 

Seramai 23 orang subjek (72.0%) berpandangan bahawa modul tersebut dapat 

membantu mereka untuk menjadi lebih terbuka agar dapat berkongsi pengalaman dan 

perasaan dengan individu lain dengan lebih mudah.  Sebanyak 20 orang subjek lagi 

(63.0%) berpendapat bahawa modul yang dijalankan dapat membantu diri sendiri dan 

orang lain dalam meningkatkan kebolehan menangani masalah serta mengurangkan 

tekanan yang dihadapi di tempat kerja. 
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Seramai 20 orang subjek iaitu 63% daripada jumlah keseluruhan kumpulan 

rawatan mendapati intervensi modul yang dilaksanakan oleh pengkaji dapat 

meningkatkan motivasi dalaman dan sifat kepimpinan sebagai pegawai atasan.  Subjek 

berpendapat bahawa keiginan untuk melakukan yang lebih baik di tempat kerja dengan 

ketahanan diri serta tidak mudah mengaku kalah adalah di antara matlamat yang ingin 

dicapai selepas menjalani intervensi tersebut. 

 

Hasil daripada analisis tentang pandangan subjek, didapati 18 orang subjek 

(56.3%) mendapati bahawa modul ini memberikan kesedaran kendiri iaitu meliputi 

kesedaran emosi dalam diri dan memahami emosi individu lain di tempat kerja dengan 

lebih baik.  Akhir sekali, seramai 17 orang subjek iaitu sebanyak 53.1 % berpendapat 

bahawa modul ini dapat memberikan pengetahuan tentang teknik komunikasi dan 

kemahiran mendengar yang perlu ada pada pegawai bagi memudahkan proses 

perkongsian masalah dengan anggota bawahan mahupun rakan sekerja. 

 

Hasil daripada analisis berkenaan pandangan subjek tentang keseluruhan 

intervensi Modul Kecerdasan Emosi, didapati bahawa terdapat dua tema yang dapat 

dirumuskan yang meliputi kepentingan pengetahuan tentang kecerdasan emosi untuk 

diri sendiri dan individu lain, dan penambahbaikan kaedah pelaksanaan Modul 

Kecerdasan Emosi.   

 

Berikut adalah antara pernyataan verbal daripada subjek tentang tema pertama 

iaitu kepentingan pengetahuan yang diperoleh melalui intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi untuk diri sendiri dan individu lain adalah: 
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“Dalam bengkel ini saya dapat pengetahuan baru mengenai EQ dan jenis-jenis perasaan 
yang saya alami tanpa disedari akibat daripada sesuatu kejadian, EQ dapat elakkan 
konflik dalam diri.” (Peserta 03) 

 

“Aktiviti berkongsi pengalaman kat kapal dengan kawan-kawan dalam bengkel rasa 
OK, ada yang nasib sama macam saya juga, bila berbual dapat luah perasaan, bantu 
kawan-kawan, rasa senang, relaks dan happy.” (Peserta 06) 

 

“Dapat ketahui cara komunikasi dengan rakan sekerja, penting bertanya khabar dan 
mendengar masalah kawan dalam satu pejabat. Modul kaunseling ni penting dalam 
TLDM untuk memberi motivasi kepada anggota.”  (Peserta 07) 

 

“Bukan semua orang dapat berkongsi masalah dan feelings, empati memang susah 
untuk dipraktik tapi penting bila berdepan dengan anggota bawahan.  Bahan yang 
dipelajari perlu diamalkan setiap hari untuk mendapat manfaat.”  (Peserta 11) 

 

“Bengkel kaunseling EQ sesuai untuk semua pegawai muda untuk kawal diri, tidak 
mudah hilang sabar dan sentiasa positif dalam keadaan stress.”  (Peserta 15) 

 

Berikut adalah antara pernyataan verbal daripada subjek tentang tema kedua 

yang berkaitan dengan penambahbaikan kaedah pelaksanaan Modul Kecerdasan 

Emosi:   

    

“Modul ini perlu dibuat atas kapal semasa belayar, kaunselor pun harus ikut serta, baru 
dapat tahu kehidupan sebenar yang kami alami onboard.  Modul ni dapat membantu 
saya memahami pelbagai jenis emosi dan tenangkan diri.”  (Peserta 18) 

 

“Dicadang modul ini dilaksanakan dalam bentuk bengkel seminggu dengan lebih ramai 
kaunselor dan diadakan di tempat lain untuk elak gangguan kerja pejabat.  Modul 
membantu membuat pilihan yang tepat dalam keadaan stress.”  (Peserta 25) 
 

“Saya rasa lega dapat luahkan perasaan kecewa saya kat sini.  Saya tak rasa tewas sebab 
ada yang senasib dengan saya.  Aktiviti mental chatter sangat membantu dan perlu 
dibanyakkan.”  (Peserta 28) 
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“Kita perlu kongsi perasaan dengan kawan-kawan dan belajar kawal emosi.  Saya rasa 
EQ sangat penting untuk Navy.  Cara berkomunikasi dengan anggota bawahan perlukan 
lebih masa.  Program ini dapat serlahkan personaliti saya.”  (Peserta 29) 

 

Jadual 4.30 memaparkan pendapat subjek terhadap faedah yang diperoleh 

daripada Modul Kecerdasan Emosi.  Majoriti subjek iaitu seramai 22 orang (68.8%) 

menyatakan bahawa intervensi Modul Kecerdasan Emosi membimbing mereka untuk 

mendapatkan cara-cara menguruskan emosi dan mengatasi tekanan perasaan 

terutamanya yang negatif serta konflik di tempat kerja.  Terdapat subjek yang 

menyatakan bahawa beliau pernah merancang untuk meninggalkan tempat tugas tanpa 

cuti atau tidak hadir tanpa cuti (THTC) dan kini berasa lega kerana tidak berbuat 

demikian.  Subjek mengambil keputusan untuk THTC disebabkan terlalu tertekan 

dengan cemuhan dan kritikan oleh pegawai atasan.  Terdapat juga subjek yang 

menyatakan beliau kecewa apabila pegawai atasan tidak mencalonkannya untuk 

menghadiri kursus di luar negara walaupun subjek telah melakukan yang terbaik di 

tempat kerja. 

  

Jadual 4.30 

Analisis Pendapat Subjek Terhadap Bagaimana Modul Kecerdasan Emosi Dapat 
Membantu di Tempat Kerja (n = 32) 
 
Bagaimana Modul Dapat Membantu Subjek       Kekerapan                      Peratus 
Belajar mengurus emosi     22   68.8 
Memahami emosi kawan     21   65.7 
Suasana kerja positif      23   71.8 
Mengatasi konflik / tekanan perasaan    22   68.8 
Komunikasi yang lebih berkesan               17              53.1 
Pengurusan diri lebih efektif     19   59.4 
Minat bekerja meningkat     18   56.3 
Mengenali potensi dalam diri     20   63.0 

 

Daripada maklum balas subjek dalam soal selidik, didapati 21 orang subjek 

(65.7%) berpandangan bahawa mereka kini lebih menumpukan kepada luahan perasaan 
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rakan sekerja dan kawan-kawan kerana mendapat kesedaran tentang kepentingan 

memahami emosi seseorang melalui penglibatan dalam modul ini.  Terdapat subjek 

yang menyatakan bahawa perasaan cemburu dan dengki di tempat kerja perlu diatasi 

dengan menghargai rezeki yang diperoleh dan melakukan yang terbaik dengan 

kepercayaan bahawa perbuatan yang baik nescaya dibalas dengan baik. 

 

Hasil analisis data dalam kajian ini turut menunjukkan bahawa 23 orang subjek 

(71.8%) berpandangan bahawa modul ini dapat mewujudkan suasana kerja yang positif 

di tempat kerja.  Ini kerana subjek berasa lebih baik di tempat kerja dengan pengamalan 

budaya tempat kerja yang mengambil berat antara satu sama lain.  Di samping itu, 17 

orang subjek (53.1%) pula mendapati modul ini dapat membantu memperoleh 

kemahiran komunikasi yang berkesan dengan menggunakan kemahiran mendengar dan 

berempati.  Ini diikuti dengan 19 orang subjek (59.4%) yang berpandangan bahawa 

modul ini berkesan dari segi membantu menguruskan diri dengan lebih efektif di tempat 

kerja.  Seterusnya, 18 orang subjek (56.3%) pula menyatakan bahawa modul ini 

meningkatkan minat bekerja untuk menghasilkan mutu kerja yang lebih baik di tempat 

kerja.  Subjek berasa bersyukur apabila menyedari kepentingan jawatan yang sedang 

disandang bagi diri sendiri dan keluarga serta bangga menjadi pegawai TLDM. 

 

Menutut 20 orang subjek (63.0%) lagi, modul ini dapat membantu dari segi 

mengenali potensi diri masing-masing.  Pengalaman hidup dan perkongsian maklumat 

melalui aktiviti dalam modul ini memberikan kesedaran pada diri subjek bahawa 

mereka mampu menyelesaikan masalah yang pernah dialami dengan menggunakan 

keupayaan diri masing-masing. 
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Hasil daripada keseluruhan analisis berkenaan pandangan subjek tentang 

bagaimana modul kecerdasan emosi dapat membantu di tempat kerja, terdapat tiga tema 

utama yang dapat dirumuskan iaitu mengetahui dan mengurus emosi dalam diri, 

memotivasi diri, dan mengenali emosi dalam individu lain.  Berikut adalah antara 

pernyataan verbal daripada subjek tentang tema pertama iaitu subjek dapat mengetahui 

dan mengurus emosi dalam diri mereka: 

 

“Program ini membantu saya memahami perasaan dan masalah yang saya sedang 
hadapi.  Saya juga dapat memberi nasihat yang patut kepada yang memerlukan.”  
(Peserta 12) 
 

“Saya pernah hampir diberhentikan.  Saya tidak bersalah tetapi saya terima hukuman.  
Sekarang saya boleh terima keadaan seperti itu, saya lebih bersedia.”  (Peserta 20) 
 

“Saya belajar cara mengawal diri bila berasa marah dan tertekan dengan pegawai saya. 
EQ dan cara mengendalikan perasaan jarang dibincang dalam Navy.” (Peserta 30) 
 

“Saya jarang berkongsi perasaan sedih atau kecewa dengan rakan sekerja.  Dalam 
bengkel ni, ramai yang sudi mendengar dan memberi respon dalam aktiviti 
berkumpulan.  Tak rugi berkongsi masalah dengan rakan sekerja.” 
 

Berikut adalah antara pernyataan verbal daripada subjek tentang tema kedua 

iaitu subjek dapat memotivasi diri mereka: 

 

“Program sesuai untuk motivasi diri dan anak kapal dalam eksesais jauh.  Warga perlu 
melihat hidup ini dari dimensi yang berbeza dan lebihkan sharing of feelings.”  (Peserta 
3) 
 

“Aktiviti sesuai untuk sesi Pegawai Bahagian dengan anggota, pegawai perlu sentiasa 
positif, dan bantu anggota yang bermasalah dengan tingkatkan motivasi mereka.”  
(Peserta 08) 
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Seterusnya adalah antara pernyataan verbal daripada subjek tentang tema ketiga 

iaitu subjek dapat mengenal emosi dalam individu lain: 

 

“Modul dapat bantu memahami keadaan kawan, mendengar masalah anggota dengan 
lebih terbuka.  Membantu dari segi pengurusan komunikasi di tempat kerja agar lebih 
seronok bekerja dalam pasukan.  Teknik soalan terbuka/tertutup sangat penting di 
tempat kerja.”  (Peserta 09) 
 

“Program membantu kita menerima cabaran hidup, atasi kemurungan, layan kerenah di 
tempat kerja dan menghargai kehidupan ini.  Kita dapat terima kelemahan dan kekuatan 
orang lain dan sentiasa tenang di tempat kerja.”  (Peserta 27) 
 

“Kita boleh gunakan teknik dalam modul ini di kapal agar menjadi pegawai yang tidak 
pilih kasih.  Favouritism perlu dikurangkan, anggota cemerlang perlu diiktiraf, 
kebajikan warga kapal perlu dijaga.”  (Peserta 26) 

 

Secara keseluruhannya, subjek yang menyertai intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi berpuas hati dengan kandungan dan pelaksanaan modul.  Maklum balas daripada 

ahli-ahli kumpulan telah menunjukkan perkembangan dalam pengetahuan tentang 

kecerdasan emosi terutamanya dalam membuat penilaian terhadap tindakan yang 

diambil bagi mengatasi kecelaruan emosi di tempat kerja.  Ahli-ahli kumpulan didapati 

berusaha untuk memahami dan mengurus emosi yang mengganggu rutin harian dengan 

cara yang lebih positif.  Intervensi kecerdasan emosi dapat membantu meningkatkan 

kesedaran dan kemahiran kecerdasan emosi dalam kalangan kumpulan rawatan dalam 

menangani pelbagai jenis konflik emosi. 

 

Kesimpulannya, intervensi ini dapat memberikan kekuatan emosi kepada ahli-

ahli kumpulan agar berupaya mengawal situasi dan membuat keputusan yang wajar 

apabila berhadapan dengan konflik berkaitan emosi.  Dengan itu, mereka tidak perlu 
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lagi menjadi mangsa kepada gangguan dan konflik emosi terutamanya di tempat kerja 

dalam usaha mencapai matlamat diri dan organisasi. 

 

 

4.9 Rumusan dapatan kajian 

 

Berdasarkan ujian statistik yang dijalankan, dapat diketahui bahawa terdapat perbezaan 

yang signifikan dalam penilaian kecerdasan emosi, kepuasan kerja, dan komitmen 

terhadap organisasi, antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan yang didasarkan 

pada min skor setelah menerapkan intervensi Modul Kecerdasan Emosi.  Oleh yang 

demikian, keputusan kajian ini membuktikan bahawa Intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi yang dilaksanakan terhadap subjek dalam kumpulan rawatan telah memberikan 

kesan yang signifikan terhadap subjek dengan meningkatkan tahap kecerdasan emosi, 

tahap kepuasan kerja serta tahap komitmen terhadap organisasi.  

 

 Seterusnya, dapatan kajian turut mendapati bahawa Modul Kecerdasan Emosi 

lebih menyumbang kepada peningkatan tahap kecerdasan emosi berbanding tahap 

kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  Di samping itu, tahap kecerdasan 

emosi didapati menjadi peramal utama kepada tahap komitmen terhadap organisasi 

berbanding tahap kepuasan kerja dalam kajian ini. 

 

Berpandukan hasil daripada kajian ini, hipotesis yang dikemukakan pada bab 1 

dapat dijawab seperti berikut: 
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a. Ho1 diterima kerana tidak terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi yang 

signifikan dalam praujian antara kumpulan kawalan dan rawatan.  

b. Ha1 diterima kerana terdapat perbezaan skor min kecerdasan emosi yang 

signifikan dalam pascaujian antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan. 

c. Ho2 diterima kerana tidak terdapat perbezaan skor min kepuasan kerja yang 

signifikan dalam praujian di antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  

d. Ha2 diterima kerana terdapat perbezaan skor min kepuasan kerja yang 

signifikan dalam pascaujian di antara kumpulan kawalan dan kumpulan 

rawatan. 

e. Ho3 diterima kerana tidak terdapat perbezaan skor min komitmen terhadap 

organisasi yang signifikan dalam praujian di antara kumpulan kawalan dan 

kumpulan rawatan.   

f. Ha3 diterima kerana terdapat perbezaan skor min komitmen terhadap organisasi 

yang signifikan dalam pascaujian antara  kumpulan kawalan dan kumpulan 

rawatan. 

g. Ha4 diterima kerana terdapat perbezaan kecerdasan emosi yang signifikan 

antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan. 

h. Ha5 diterima kerana terdapat perbezaan kepuasan kerja yang signifikan antara 

praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan. 

i. Ha6 diterima kerana terdapat perbezaan komitmen terhadap organisasi yang 

signifikan antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan. 

 

Dengan hasil ini, ianya menunjukkan bahawa intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi yang diterapkan untuk kumpulan rawatan dapat meningkatkan tahap kecerdasan 

emosi, kepuasan kerja, dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai 
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TLDM.  Secara keseluruhan, subjek dalam kajian ini telah memberikan tindak balas 

positif mengenai penerapan intervensi Modul Kecerdasan Emosi.  Oleh itu, dapatan 

daripada kajian ini dipercayai dapat menyumbang ke arah peningkatan modal insan 

dalam kalangan pegawai TLDM yang berkemahiran dari segi kecerdasan emosi.  

Pegawai tentera yang mempunyai tahap kecerdasan emosi yang tinggi dengan 

mempunyai kualiti mental dan emosi yang baik, seterusnya dapat mencapai kepuasan 

kerja yang lebih tinggi serta menunjukkan tahap komitmen yang lebih baik terhadap 

organisasi tentera. 



 

 

BAB 5 

 

 

 

 

PERBINCANGAN DAN KESIMPULAN 

 

 

 

 

5.1 Pendahuluan 

 

Tujuan utama kajian ini dijalankan adalah bagi melihat kesan Intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi untuk meningkatkan kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan 

komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai TLDM di Pangkalan TLDM 

Lumut.  Kecerdasan emosi diukur daripada maklum balas subjek dalam instrumen 

Schutte Self-Report Inventory (SSRI) manakala kepuasan kerja subjek dan komitmen 

terhadap organisasi diukur berdasarkan maklum balas subjek dalam instrumen Job 

Satisfaction Survey (JSS) dan Organizational Commitment Questionnaire (OCQ).  

Terdapat 11 objektif kajian, iaitu untuk mengukur tahap kecerdasan emosi, tahap 

kepuasan kerja dan tahap komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai 

TLDM.  Objektif kajian yang seterusnya adalah untuk mengetahui perbezaan tahap 
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kecerdasan emosi, tahap kepuasan kerja dan tahap komitmen terhadap organisasi dalam 

praujian dan pascaujian antara kumpulan kawalan dan rawatan. 

 

Objektif kajian yang berikutnya pula menumpukan kepada perbezaan tahap 

kecerdasan emosi, tahap kepuasan kerja dan tahap komitmen terhadap organisasi dalam 

praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan.  Objektif terakhir yang diutarakan 

dalam kajian ini adalah untuk mengetahui faktor peramal kecerdasan emosi dalam 

kalangan pegawai TLDM, disamping pandangan subjek kajian tentang Modul 

Kecerdasan Emosi yang digunakan. 

 

Sebelum perbincangan terhadap dapatan kajian dihuraikan, penjelasan ringkas 

diberikan tentang cara kajian ini dijalankan.  Huraian ini disusuli dengan perbincangan 

tentang implikasi kajian terhadap teori dan juga amalan dalam bidang kaunseling dan 

psikologi.  Akhir sekali, cadangan kajian lanjutan turut dibincangkan. 

 

 

5.2 Ringkasan prosedur kajian 

 

Sebelum kajian berbentuk eksperimen ini dijalankan, antara langkah yang telah diambil 

oleh pengkaji adalah dengan mendapatkan kebenaran daripada pihak pengurusan 

tertinggi Pangkalan TLDM Lumut dan Pegawai Memerintah kapal yang terlibat dalam 

kajian ini.  Pada awalnya seramai 70 orang subjek telah dikenal pasti sebagai subjek 

kajian.  Walau bagaimanapun, seramai tiga orang subjek tidak dapat menyertai 

keseluruhan kajian ini disebabkan bertukar keluar ke unit lain dan mengikuti kursus 

panjang di luar negara.  Oleh yang demikian, sejumlah 67 orang pegawai TLDM 
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berpangkat Lt sehingga Lt Kdr daripada kepakaran eksekutif, teknikal dan bekalan yang 

bertugas di 17 buah kapal telah dipilih bagi tujuan kajian berdasarkan hasil analisis 

praujian kecerdasan emosi. 

 

 Data praujian diambil sebelum intervensi Modul Kecerdasan Emosi 

dilaksanakan. Instrumen kajian yang telah digunakan adalah soal selidik SSRI, JSS dan 

OCQ.  Setelah skor dalam praujian diperoleh, subjek diagihkan kepada dua kumpulan 

secara rawak.  Dua kumpulan tersebut adalah kumpulan rawatan dan kumpulan 

kawalan.  Subjek yang berada dalam kumpulan rawatan menerima intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi dan mendapat perkhidmatan bimbingan dan kaunseling yang sedia 

ada di TLDM, manakala subjek yang berada dalam kumpulan kawalan hanya menerima 

perkhidmatan bimbingan dan kaunseling sedia ada di TLDM tanpa diberi intervensi 

Modul Kecerdasan Emosi.  Intervensi kecerdasan emosi selesai dilaksanakan dalam 

tempoh enam bulan. 

 

 Data diambil sekali lagi selepas enam bulan intervensi diberikan sebagai data 

pascaujian.  Data deskriptif dianalisis dan ditafsir dalam bentuk skor min, taburan 

kekerapan dan peratus, manakala data inferensi dianalisis dengan menggunakan ujian 

MANOVA.  Statistik inferensi iaitu MANOVA Satu Hala digunakan untuk 

menerangkan perbezaan signifikan bagi pemboleh ubah bebas dan tiga pemboleh ubah 

bersandar iaitu kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi. 
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5.3  Rumusan dapatan kajian 

 

Fokus utama kajian ini adalah untuk melihat kesan Modul Kecerdasan Emosi terhadap 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan 

pegawai tentera.  Dalam konteks bidang ketenteraan, keseimbangan kerja dan 

kehidupan warga tentera merupakan elemen yang sangat dititikberatkan oleh 

pemerintahan tertinggi ATM (Baker & lain-lain, 2019).  Oleh yang demikian, 

penyelidikan mengenai kecerdasan emosi, kepuasan di tempat kerja dan komitmen 

terhadap organisasi adalah sangat penting kerana hasil penyelidikan dapat digunakan 

untuk membantu warga tentera memperoleh keseimbangan dan kesejahteraan emosi.  

Mohd Juraimy (2019) juga menyarankan agar penyelidikan mengenai kecerdasan 

emosi diberikan keutamaan oleh organisasi ketenteraan.  

 

Sebagai langkah dalam menangani isu-isu berkaitan konflik emosi, kepuasan 

kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan warga tentera di tempat kerja, 

kajian ini telah menggunakan intervensi Modul Kecerdasan Emosi yang mengandungi 

sepuluh aktiviti kaunseling kelompok psikopendidikan.  Modul ini bertujuan membantu 

anggota kelompok untuk meningkatkan kemahiran kecerdasan emosi yang 

menyumbang kepada peningkatan kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi 

dalam kalangan anggota tentera.   

 

Hasil kajian ini mendapati Modul Kecerdasan Emosi telah menyumbang ke arah 

peningkatan tahap kecerdasan emosi, tahap kepuasan kerja dan tahap komitmen 

terhadap organisasi dalam kalangan anggota tentera secara amnya dan pegawai TLDM 

secara khususnya.  Hasil kajian yang didapati adalah selari dengan kajian-kajian lepas 
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yang turut mendapati bahawa tahap kecerdasan emosi dalam kalangan subjek yang 

menerima intervensi kecerdasan emosi meningkat berbanding dengan kumpulan 

kawalan (Zuraida, 2019; Maha Sanat, 2018; Malek dan lain-lain, 2011).  Selain itu, 

intervensi kecerdasan emosi juga didapati mempengaruhi secara positif kebanyakan 

aspek penting dalam bidang pekerjaan termasuk kepuasan kerja dan komitmen terhadap 

organisasi.  Hasil kajian ini selaras dengan dapatan kajian yang menunjukkan kesan 

intervensi kecerdasan emosi yang signifikan dalam kalangan individu yang menerima 

intervensi berbanding individu yang tidak diberikan intervensi tersebut (Abdulrahman, 

2020; Gilar-Corbi, 2018; Geetu dan lain-lain, 2011). 

 

Keseluruhan kajian ini telah membuktikan bahawa peranan kecerdasan emosi 

sememangnya penting dalam diri seseorang individu.  Hasil kajian juga jelas 

menunjukkan bahawa kecerdasan emosi dalam kalangan individu terutamanya pegawai 

tentera dapat membantu dirinya untuk lebih berusaha mencapai kepuasan kerja serta 

menunjukkan komitmen terhadap organisasi TLDM yang dianggotainya.  

Perbincangan lanjut berkenaan kesan Modul Kecerdasan Emosi terhadap kecerdasan 

emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai 

tentera dihuraikan dengan berdasarkan objektif dan soalan kajian yang telah 

disenaraikan. 

 

 

5.4 Perbincangan dapatan kajian 1: Tahap kecerdasan emosi Pegawai TLDM  

 

Hasil analisis bagi keseluruhan data untuk soal selidik SSRI dalam kalangan subjek 

kajian (N=123) menunjukkan bahawa tahap kecerdasan emosi para pegawai TLDM 
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sebelum kajian ini dijalankan adalah pada tahap sederhana berpandukan skala 

kecerdasan emosi SSRI.  Berdasarkan skor min, didapati secara keseluruhan, subjek 

kajian memperoleh skor min kecerdasan emosi sebanyak 119.17.  Dapatan ini selaras 

dengan dapatan kajian terdahulu yang mendapati tahap kecerdasan emosi anggota 

tentera berada dalam tahap yang sederhana (Gamini & Duminda, 2019).   

 

Begitu juga dengan hasil kajian Salmah (2009) dalam kalangan pegawai 

pasukan keselamatan yang mendapati tahap kecerdasan emosi subjek kajian berada di 

peringkat sederhana.  Sehubungan itu, anggota pasukan keselamatan disarankan agar 

menyertai program dan bengkel berkaitan kecerdasan emosi dan seterusnya 

meningkatkan pengetahuan elemen kecerdasan emosi.  Mereka juga perlu 

mengimplementasikan elemen kecerdasan emosi dalam urusan kerja seharian 

terutamanya sewaktu berinteraksi dengan anggota bawahan agar konflik dan tekanan 

emosi dapat dielakkan. 

 

     Menurut Jerus (2015), tahap kecerdasan emosi dalam kalangan anggota tentera 

boleh dikaitkan dengan umur anggota yang masih muda dan kekurangan pengalaman.  

Menurut beliau, anggota tentera yang berpelajaran tinggi, mendapat latihan ketenteraan 

yang mencukupi tetapi masih muda mempunyai kecenderungan yang tinggi untuk 

mengalami konflik selepas peperangan.  Walaubagaimana pun, isu-isu berkaitan post 

combat dalam kalangan anggota tentera dapat diatasi dengan meningkatkan latihan 

berkaitan kecerdasan emosi sebelum mereka ditugaskan ke medan peperangan.  

Menurut beliau, teori perkembangan Erik Erikson juga menegaskan bahawa individu 

yang masih muda akan mengalami isu perkembangan dari segi psikologi, emosi dan 

sosial.  
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Dalam kajian ini, kesemua subjek kajian adalah tergolong sebagai pegawai 

muda TLDM yang berpangkat Leftenan Komander dan ke bawah.  Lebih 90% daripada 

subjek kajian ini berada dalam lingkungan umur 18 hingga 39 tahun.  Mereka masih 

mempunyai laluan kerjaya dan tempoh perkhidmatan yang lama dalam perkhidmatan 

ATM.  Subjek kajian juga mempunyai peluang untuk diperjawatkan sebagai pegawai 

kanan pada masa hadapan sekiranya mampu menunjukkan kecemerlangan dalam tugas 

dan memenuhi syarat perkhidmatan.  Oleh yang demikian, dapatan kajian ini yang 

menyatakan bahawa tahap kecerdasan emosi anggota tentera pada awal kajian adalah 

sederhana berpandukan kategori umur subjek di dalam kajian ini. 

 

Namun, tahap kecerdasan anggota tentera ini dapat ditingkatkan melalui 

peningkatan kesedaran diri, dan tahap kecerdasan emosi yang dapat mewujudkan 

kemahiran menangani tekanan kerja serta bersikap lebih kental (Jerus, 2015; Aguilar & 

George, 2019).  Selain itu, dengan meningkatkan keupayaan pengurusan diri, individu 

dapat mempelajari teknik mengawal diri, berdisiplin dan mempelajari keupayaan 

menyesuaikan diri dalam sebarang keadaan di tempat kerja.  Maka, dapatan kajian ini 

selaras dengan model kecerdasan emosi Mayer dan Salovey yang menekankan bahawa 

individu yang mempunyai kesedaran tentang kecerdasan emosi dan mempelajari 

teknik-teknik meningkatkan tahap kecerdasan emosi dipercayai dapat meningkatkan 

tahap kecerdasan emosi yang sedia ada ke tahap yang lebih tinggi.  

 

Selain itu, aspek kemahiran khusus dalam kalangan anggota tentera didapati 

penting bagi profesion ketenteraan (Norfazira dan lain-lain, 2021) dan hasil kajian ini 

mendapati bahawa penguasaan kemahiran kecerdasan emosi merupakan elemen atau 
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kemahiran penting untuk diterapkan dalam bidang ketenteraan kerana ia menyumbang 

kepada peningkatan tahap kecerdasan emosi anggota tentera.  

 

 

5.5 Perbincangan dapatan kajian 2: Tahap kepuasan kerja Pegawai TLDM 

 

Data deskriptif hasil analisis bagi keseluruhan data untuk soal selidik JSS dalam 

kalangan subjek kajian (N=123) untuk mengukur tahap kepuasan kerja subjek kajian 

dalam praujian menunjukkan bahawa tahap kepuasan kerja para pegawai TLDM 

sebelum kajian ini dijalankan adalah pada tahap sederhana berpandukan skala kepuasan 

kerja JSS.  Berdasarkan skor min data secara keseluruhan, subjek kajian memperoleh 

skor min kepuasan kerja sebanyak 135.39.  Dapatan ini selaras dengan dapatan kajian 

Mohd Azizul (2020) yang mendapati tahap kepuasan kerja dalam kalangan penjawat 

awam di Malaysia adalah sederhana.  Menurut Azizul (2020), pekerja yang mempunyai 

tahap kepuasan kerja yang sederhana masih belum stabil dan sedang dalam proses 

menimba pengalaman.  Sekiranya golongan ini terdedah kepada risiko untuk 

mengalami tekanan emosi maka keadaan sebegini boleh membawa kepada penyakit 

mental, kebimbangan melampau dan kemurungan. 

 

Dapatan kajian ini juga selaras dengan hasil kajian Nor Liyana dan Mansor 

(2017) yang juga mendapati tahap kepuasan kerja dalam kalangan majoriti anggota 

TLDM adalah pada tahap sederhana, manakala hasil kajian Suhaya dan Siti Zubaidah 

(2016) turut mendapati tahap kepuasan kerja dalam kalangan kakitangan keselamatan 

di penjara berada pada tahap yang memuaskan.  Menurut Carrillo, Little, Maclennan 

dan Clayton (2020), semakin tinggi tahap kecerdasan emosi seseorang individu maka 
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semakin cenderung untuk mereka berpuas hati dengan kerjaya masing-masing.  Oleh 

yang demikian, peningkatan tahap kecerdasan emosi dalam kalangan anggota tentera 

turut menyumbang kepada peningkatan tahap kepuasan kerja kerana kecerdasan emosi 

didapati memberikan kesan signifikan ke atas tahap kepuasan kerja seseorang individu 

(Suganthi & Kuppusamy, 2020). 

 

Menurut Nurfaezah (2011), terdapat beberapa faktor yang boleh mempengaruhi 

kepuasan kerja anggota tentera seperti gaya kepimpinan pegawai atasan, faktor kerjaya 

dan faktor kerjasama di dalam organisasi.  Walau bagaimanapun, faktor kerjaya 

merupakan faktor yang dominan dalam mempengaruhi tahap kepuasan kerja anggota 

tentera di mana semakin banyak dimensi dalam pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan pekerja, semakin tinggi tahap kepuasan kerja yang akan dimiliki oleh 

individu dalam usaha mencapai matlamat diri dan organisasi (Erny Yusnida, 2017).  

Hasil kajian ini juga menyokong dapatan oleh Mohd Juraimy, Ahmad Azan dan Noor 

Azmi (2021) yang mendapati bahawa elemen-elemen dalam kecerdasan emosi iaitu 

mengenali emosi diri, pengurusan emosi diri, kesedaran sosial dan kemahiran sosial 

merupakan peramal penting terhadap kepuasan kerja dalam kalangan anggota tentera.  

 

Menurut teori Herzberg, organisasi yang berjaya mewujudkan suasana kondusif 

di tempat kerja dapat menyumbang kepada peningkatan kepuasan kerja dalam kalangan 

pekerja.  Oleh yang demikian, pihak majikan perlu mengutamakan motivasi intrinsik 

bagi meningkatkan kepuasan kerja dalam kalangan pekerja (Alawiyah & Normazaini 

2018; Suganthi & Kuppusamy 2020).  Justeru, ATM harus mempertingkat kesihatan 

psikologi anggota tentera dengan meningkatkan motivasi intrinsik melalui program 

berteraskan latihan kecerdasan emosi serta pengurusan konflik berkaitan emosi di 
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tempat kerja.  Ini selaras dengan teori kepuasan kerja Vroom yang menegaskan bahawa 

seseorang individu akan melaksanakan tugas dengan sempurna apabila ia mempunyai 

kepercayaan bahawa prestasi kerja beliau dinilai dengan baik untuk mencapai matlamat 

diri dalam bentuk ganjaran yang diterima.  

 

Kepuasan kerja seseorang pekerja boleh tercapai apabila dia percaya dan 

berpuas hati mengenai kewujudan kesaksamaan iaitu dirinya dilayan dengan adil dan 

saksama.  Penerapan semangat berpasukan selain daripada meningkatkan pengurusan 

sumber manusia dengan aplikasi Sistem Bahagian yang menggunakan pendekatan 

kelompok psikopendidikan berteraskan kecerdasan emosi di tempat kerja juga dapat 

menyumbang kepada kepuasan kerja dalam kalangan anggota tentera. 

 

 

5.6 Perbincangan dapatan kajian 3: Tahap komitmen terhadap organisasi 
Pegawai TLDM    

 

Hasil analisis bagi keseluruhan data untuk soal selidik OCQ dalam kalangan subjek 

kajian (N=123) menunjukkan bahawa tahap komitmen terhadap organisasi para 

pegawai TLDM sebelum kajian ini dijalankan adalah pada tahap sederhana 

berpandukan skala komitmen terhadap organisasi OCQ.  Berdasarkan skor min, 

didapati secara keseluruhan, subjek kajian memperoleh skor min komitmen terhadap 

organisasi sebanyak 61.6.  Dapatan kajian ini selaras dengan kajian-kajian terdahulu 

oleh Noraini dan Noorasmah (2019) dan Asri dan Hamrila (2007). 

 

Berpandukan tahap komitmen yang sederhana dalam kalangan subjek di 

peringkat awal kajian, maka dapat dirumuskan bahawa kebanyakan pegawai TLDM 
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memiliki tahap komitmen terhadap organisasi yang belum memuaskan.  Justeru, pihak 

pengurusan perlu mengambil langkah proaktif bagi memastikan tahap komitmen ini 

dapat diperbaiki lagi dengan mengkaji dan menyesuaikan dasar dan polisi yang 

berkaitan dengan faktor organisasi seperti gaji, kenaikan pangkat, pegawai atasan, 

pihak pengurusan, kakitangan bawahan dan bidang tugas pegawai itu sendiri (Asri & 

Hamrila, 2007).  Usaha dan tumpuan yang berkesan terhadap faktor komitmen terhadap 

organisasi dijangka akan mampu meningkatkan tahap komitmen dalam kalangan 

pegawai tentera sekaligus membantu pencapaian misi dan matlamat organisasi. 

 

Menurut Azri (2016), kualiti modal insan merupakan kunci utama dalam 

menentukan kejayaan pelaksanaan konsep man, machine and method dalam ATM.  

Faktor manusia adalah merupakan entiti utama yang sangat penting dalam ATM namun 

kematangan dan nilai peribadi yang dimiliki oleh anggota ATM adalah subjektif dan 

boleh berubah mengikut situasi dan pengaruh.   

 

Faktor manusia dalam ATM adalah berlainan jika dibanding dengan dua entiti 

lagi iaitu peralatan dan sistem yang boleh diuruskan dengan menggunakan peruntukan 

kewangan.  Menyedari kepentingan ini, ATM perlu fokus dan memberi keutamaan 

kepada pembentukan aspek emosi anggotanya dengan meningkatkan pelaksanaan 

program-program berbentuk kesedaran dan kemahiran emosi agar anggota ATM 

memiliki pengetahuan emosi dan kemahiran yang seimbang (Azri, 2016).  Usaha 

berterusan ini dijangka dapat melahirkan anggota ATM yang lebih profesional, cekap 

dan memiliki nilai positif serta komited terhadap organisasi.  
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Menurut Booth Kewly dan lain-lain (2017), antara faktor yang memberi kesan 

terhadap tahap komitmen terhadap organisasi untuk menjadi anggota tentera adalah 

motivasi.  Bagi sesetengah anggota tentera, kerjaya dalam bidang ketenteraan adalah 

impian mereka sejak kecil lagi, manakala bagi yang lain, keputusan untuk menyertai 

bidang ketenteraan dibuat apabila mereka terpaksa memilih kerjaya untuk masa 

hadapan.  Secara logiknya, anggota tentera yang menunjukkan motivasi yang tinggi 

memasuki alam ketenteraan dijangka mempamerkan tahap komitmen terhadap 

organisasi yang tinggi (Booth Kewly & lain-lain, 2017).  Berpandukan dapatan kajian 

mereka, isu berkaitan komitmen terhadap organisasi adalah lebih kritikal dalam bidang 

ketenteraan berbanding pekerjaan awam yang lain disebabkan latihan ketenteraan yang 

sukar dan situasi pekerjaan yang mencabar serta sentiasa berubah.  Komitmen terhadap 

organisasi didapati memberi kesan ke atas pencapaian dan tahap moral dalam kalangan 

anggota tentera yang sentiasa berhadapan dengan situasi genting melibatkan persoalan 

hidup atau mati terutamanya di medan peperangan. 

 

Oleh yang demikian, tahap komitmen terhadap organisasi merupakan faktor 

yang amat penting bagi anggota tentera terutamanya apabila mereka terlibat dalam 

operasi dan misi ketenteraan yang dipenuhi dengan keadaan huru-hara, tertekan, ganas 

dan merbahaya.  Hasil kajian sebelum ini mendapati bahawa antara faktor psikososial 

yang menentukan tahap komitmen terhadap organisasi adalah kesihatan mental, 

motivasi dan hubungan sosial serta tekanan di tempat kerja.  Kesihatan psikologi 

anggota tentera didapati memberi kesan ke atas tahap komitmen terhadap organisasi 

manakala latihan serta program berkaitan dipercayai dapat membantu meningkatkan 

tahap komitmen dalam kalangan warga tentera. 
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5.7 Perbincangan dapatan kajian 4: Perbezaan skor min kecerdasan emosi 
yang signifikan dalam praujian dan pascaujian antara kumpulan kawalan 
dan kumpulan rawatan 

 

Analisis statistik deskriptif berdasarkan kumpulan subjek kajian iaitu kumpulan 

kawalan dan rawatan untuk soal selidik kecerdasan emosi dalam praujian telah 

dilaksanakan dengan menggunakan skor min subjek kajian dalam praujian.  Ujian 

Levene yang dilaksanakan pada praujian bagi pemboleh ubah kecerdasan emosi 

menunjukkan tidak terdapat perbezaan yang signifikan dalam praujian antara kumpulan 

kawalan dan rawatan.  Sebaliknya, dapatan pascaujian mendapati terdapat perbezaan 

yang signifikan antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan bagi data yang 

diambil selepas intervensi diberikan kepada kumpulan rawatan. 

 

Menurut Faridah, Ramlah dan Norhasbiah (2015), analisis untuk melihat 

sekiranya terdapat perbezaan yang signifikan dalam praujian antara kumpulan kawalan 

dan kumpulan rawatan boleh diteruskan sekiranya subjek dalam kedua-dua kumpulan 

ialah homogen dari segi tahap pengetahuan yang sedia ada tentang isi kandungan soal 

selidik.  Oleh yang demikian bagi tujuan kajian ini, tahap kecerdasan emosi subjek 

kajian dalam kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan dalam praujian dan pascaujian 

didapati adalah bertaburan normal. 

 

Analisis ujian MANOVA telah digunakan untuk menguji perbezaan skor min 

praujian kecerdasan emosi antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  Hasil 

analisis perbandingan skor min praujian kecerdasan emosi iaitu tanpa penglibatan 

dalam intervensi Modul Kecerdasan Emosi bagi kumpulan kawalan dan rawatan 

menunjukkan perbezaan yang tidak signifikan, maka dapat dirumuskan bahawa tidak 
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terdapat perbezaan yang signifikan antara skor min praujian kecerdasan emosi bagi 

kumpulan kawalan dan rawatan di dalam kajian ini.  Menurut Naradinah, Yusri, Suraya 

dan Sri Kartika (2014), pencapaian yang hampir sama dalam kedua-dua kumpulan iaitu 

kumpulan rawatan dan kawalan adalah penting dalam kaedah kajian berbentuk 

eksperimen sebelum kumpulan rawatan diberikan intervensi oleh pengkaji.   

 

Hasil analisis data keputusan pascaujian antara kumpulan kawalan dan 

kumpulan rawatan menunjukkan terdapat perbezaan yang signifikan (p<.05) dalam 

tahap kecerdasan emosi antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  Skor min 

kecerdasan emosi bagi kumpulan kawalan adalah lebih rendah iaitu 110.000 daripada 

skor min yang diperoleh oleh kumpulan rawatan iaitu 126.313 dalam pascaujian.  

Justeru, hasil kajian ini jelas menunjukkan bahawa terdapat perbezaan yang signifikan 

dalam tahap kecerdasan emosi antara kumpulan kawalan dan rawatan dalam pascaujian 

dengan perbezaan skor min sebanyak 16.313.  Hal ini jelas menunjukkan terdapat 

peningkatan skor kecerdasan emosi dalam pascaujian kumpulan rawatan apabila 

diberikan intervensi Modul Kecerdasan Emosi.  

 

Oleh yang demikian, dapat dirumuskan bahawa intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi berjaya meningkatkan tahap kecerdasan emosi dalam kalangan kumpulan 

rawatan di mana tahap kecerdasan emosi dalam kumpulan rawatan adalah lebih baik 

berbanding dengan kumpulan kawalan.  Dapatan ini sejajar dengan hasil kajian yang 

diperoleh oleh Murray dan lain-lain (2006), Nelis dan lain-lain (2009), Latif (McEnrue 

dan lain-lain, 2010), Herman (2012), Schutte dan lain-lain (2013), Garaigordobil dan 

Pena-Sarrionandia (2015), Lailawati (2016), Bamberger dan lain-lain (2017), dan 

Munir dan Azam (2017) yang mendapati bahawa intervensi kecerdasan emosi dapat 
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meningkatkan tahap kecerdasan emosi dalam kalangan subjek dalam kumpulan 

rawatan dalam kajian berbentuk eksperimen praujian dan pascaujian dengan kumpuan 

kawalan.  

 

Dapatan ini turut menunjukkan Modul Kecerdasan Emosi yang digunakan dapat 

membantu pegawai tentera yang terlibat dalam kajian ini untuk meningkatkan tahap 

kesedaran emosi di tempat kerja, mempelajari strategi menguruskan emosi, cara-cara 

mengawal dan meluahkan emosi di tempat kerja secara positif.  Penglibatan dalam 

modul latihan kecerdasan emosi telah memberi peluang kepada subjek kajian untuk 

menilai dan memperbaiki tingkah laku berkaitan kecerdasan emosi dan seterusnya 

meningkatkan kemahiran pengurusan konflik berkaitan emosi.  Maka sumbangan 

Modul Kecerdasan Emosi dalam memperbaiki kemahiran kecerdasan emosi dalam 

kalangan subjek kajian tidak dapat dinafikan.  Hal ini turut ditegaskan dalam model 

kecerdasan emosi Mayer dan Salovey (1993) yang mendapati bahawa kecerdasan 

emosi membolehkan seseorang individu bertahan dalam suasana yang memberikan 

tekanan, menganalisis masalah yang dihadapi dengan tepat, mencari penyelesaian diri 

dan membuat keputusan yang rasional.  

 

Individu yang mempunyai tahap kecerdasan emosi yang tinggi akan bersifat 

positif di tempat kerja dan bangga untuk menunjukkan prestasi yang baik.  Apabila 

pekerja mempunyai perasaan positif dan dihargai di tempat kerja, mereka akan 

cenderung untuk bekerja dengan lebih baik, ingin kekal lebih lama di tempat kerja 

kerana selesa dengan persekitaran kerja (Laila Wati, 2016).  Di samping itu, tingkah 

laku yang positif seperti kemahiran interpersonal hanya wujud melalui pemahaman 

emosi terhadap diri dan juga kepada orang lain.  Seperti yang ditegaskan oleh Mayer 
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dan Salovey, untuk berhubungan dengan orang lain secara baik, individu perlu 

mempunyai kemampuan untuk memahami dan mengendalikan emosi dalam diri dan 

individu lain.   

 

Manakala individu terutamanya pemimpin yang mempunyai tahap kecerdasan 

emosi yang rendah didapati sukar untuk memimpin anggota bawahan dengan berkesan 

(Jamilah, Wan Normila, Hafisah & Nurhanani, 2020).  Menurut Jamilah dan lain-lain 

(2020), dalam situasi tertekan, pemimpin yang mempunyai tahap kecerdasan emosi 

yang rendah akan gagal menguruskan emosi dengan berkesan dan mudah menunjukkan 

tingkah laku yang boleh menjana letupan emosi (emotional eruption).  Sekiranya 

keadaan seperti ini berlaku dalam organisasi ketenteraan seperti TLDM, iaitu kegagalan 

dalam menguruskan emosi dalam kalangan pegawai tentera, maka ini boleh membawa 

kepada tingkah laku negatif seperti menengking dan sikap menyalahkan anggota 

bawahan.  Kegagalan pegawai tentera untuk mengawal emosi juga boleh merencatkan 

semangat kerja secara berpasukan dan anggota bawahan cenderung merasa gementar 

untuk menyumbangkan idea atau berkongsi masalah dengan pegawai atasan.  

 

Oleh yang demikian, pegawai tentera harus sentiasa dilatih secara berterusan 

untuk mempelajari kemahiran kecerdasan emosi yang membantu mereka 

memanfaatkan elemen emosi untuk kebaikan diri dan organisasi.  Pegawai tentera yang 

mampu mengawal dan menguasai emosinya dan bersikap positif akan lebih mudah 

untuk berinteraksi dengan anggota bawahan.  Keadaan ini sekaligus dapat memupuk 

persekitaran pekerjaan yang kondusif untuk bekerja secara kolaboratif. 
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5.8 Perbincangan dapatan kajian 5:  Perbezaan skor min kepuasan kerja yang 
signifikan dalam praujian dan pascaujian antara kumpulan kawalan dan 
kumpulan rawatan 

 

Analisis statistik deskriptif berdasarkan kumpulan subjek kajian iaitu kumpulan 

kawalan dan rawatan untuk soal selidik kepuasan kerja dalam praujian dan pascaujian 

telah dilaksanakan dengan menggunakan skor min subjek kajian.  Dapatan praujian 

menunjukkan tidak terdapat perbezaan yang signifikan (p>.05) dalam tahap kepuasan 

kerja antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  Sebaliknya, hasil analisis data 

keputusan pascaujian antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan menunjukkan 

terdapat perbezaan yang signifikan (p<.05) bagi kepuasan kerja antara kumpulan 

kawalan dan kumpulan rawatan.  Skor min kepuasan kerja bagi kumpulan kawalan 

adalah lebih rendah iaitu 137.063 berbanding skor min yang diperoleh oleh kumpulan 

rawatan iaitu 145.250 dalam pascaujian.  Justeru, hasil kajian ini jelas menunjukkan 

bahawa terdapat perbezaan yang signifikan dalam tahap kepuasan kerja antara 

kumpulan kawalan dan rawatan dalam pascaujian dengan perbezaan skor min sebanyak 

8.188.  Hal ini jelas menunjukkan terdapat peningkatan skor kepuasan kerja dalam 

pascaujian kumpulan rawatan apabila diberikan intervensi Modul Kecerdasan Emosi.  

 

Oleh yang demikian, dapat dinyatakan bahawa intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi berjaya meningkatkan tahap kepuasan kerja dalam kalangan kumpulan rawatan.  

Dapatan kajian ini jelas menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang positif di antara 

tahap kecerdasan emosi dengan tahap kepuasan kerja subjek kajian.  Antara pengkaji 

lepas yang mendapat hasil kajian yang menyokong dapatan kajian ini adalah Dissou 

(2010), Syed Sofian dan lain-lain (2010), Cekmecelioglu (2012), Abi dan George 

(2013), Maizatul dan Wan Idros (2015), Naz dan Liaquat (2015), Kassim dan lain-lain 
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(2016), Erny Yusnida, Haslinda dan Zatul Himmah (2017), Muhammad Firdaus, 

Haliyana dan Nurul Nadhirah (2017), Carrillo, Little dan Maclennan (2020), Suganthi 

dan Kuppusamy (2020), Suleman dan lain-lain (2020) dan Tina, Yen dan Chong (2020). 

 

 Menurut Soliman (2022), keperluan bagi latihan kecerdasan emosi di organisasi 

yang melibatkan sektor perkhidmatan sumber manusia semakin meningkat.  

Kebanyakan kajian yang dijalankan untuk melihat kesan intervensi kecerdasan emosi 

terhadap individu merumuskan bahawa elemen kecerdasan emosi dapat ditingkatkan 

melalui latihan dan program kecerdasan emosi.  Selain itu, latihan kecerdasan emosi 

juga didapati menyumbang kepada peningkatan tahap kepuasan kerja dalam kalangan 

pekerja (Soliman, 2022).  Apabila individu memiliki sikap dan perasaan yang positif 

terhadap pekerjaannya, maka ia akan mempunyai tahap kepuasan kerja yang tinggi 

manakala individu yang memiliki sikap dan perasaan negatif terhadap pekerjaannya 

tidak akan mempunyai tahap kepuasan kerja yang tinggi.   

 

Hasil kajian ini turut menyokong pendapat Spector (1997), yang mendefinisikan 

kepuasan kerja sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaan dan aspek-aspek dalam 

pekerjaannya.  Kepuasan kerja dalam kalangan pegawai tentera adalah cerminan 

daripada perasaan dan emosi positif yang wujud apabila mereka berasa aman dan bebas 

daripada rasa tertekan.  Keadaan positif ini membawa kepada keseimbangan antara 

antara faktor peribadi seperti pengalaman lepas dan faktor dalam lingkungan pekerjaan 

seperti gaji, kenaikan pangkat, penghargaan, prosedur kerja, komunikasi dan 

persekitaran pekerjaan (Spector, 1997).  Oleh yang demikian, usaha pihak atasan bagi 

mengadakan program dan latihan pemantapan tahap kecerdasan emosi dalam kalangan 

anggota badan keselamatan dilihat sebagai salah satu langkah positif bagi 
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meningkatkan tahap kepuasan kerja mereka (Erny Yusnida dan lain-lain, 2017).  

Menurut Erny Yusnida dan lain-lain (2017) lagi, kedua-dua elemen kecerdasan emosi 

dan kepuasan kerja merupakan faktor peramal dalam menjaga keharmonian sesuatu 

organisasi.  

 

Ringkasnya, keupayaan mengurus kecerdasan emosi dalam menghadapi 

cabaran berkhidmat dalam ATM turut memberikan rangsangan positif terhadap tahap 

kepuasan kerja dalam kalangan pegawai tentera.  Seterusnya, dimensi kepuasan kerja 

yang kukuh dalam kalangan warga tentera dipercayai dapat mengatasi masalah salah 

laku akibat tekanan persekitaran kerja yang menjurus kepada kes cubaan mencederakan 

diri dan individu lain, bunuh diri dan penyalahgunaan bahan-bahan larangan.  Justeru, 

reputasi dan nama baik ATM sebagai sebuah badan keselamatan yang terulung dan 

disegani di negara ini dapat dijaga pada setiap masa. 

 

 

5.9 Perbincangan dapatan kajian 6: Perbezaan skor min komitmen terhadap 
organisasi yang signifikan dalam praujian dan pascaujian antara 
kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan 

 

Analisis statistik deskriptif berdasarkan kumpulan subjek kajian iaitu kumpulan 

kawalan dan rawatan untuk soal selidik komitmen terhadap organisasi telah 

dilaksanakan dengan menggunakan skor min subjek kajian dalam praujian dan 

pascaujian.  Hasil analisis statistik deskriptif komitmen terhadap organisasi bagi 

kumpulan rawatan dalam praujian menunjukkan tidak terdapat perbezaan skor min bagi 

komitmen terhadap organisasi antara kumpulan rawatan dan kumpulan kawalan.  Hal 
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ini membuktikan bahawa taburan bagi data komitmen terhadap organisasi dalam 

praujian bagi kumpulan rawatan juga adalah normal.  

 

Seterusnya, hasil analisis data keputusan pascaujian antara kumpulan kawalan 

dan kumpulan rawatan menunjukkan terdapat perbezaan yang signifikan (p<.05) bagi 

komitmen terhadap organisasi antara kumpulan kawalan dan kumpulan rawatan.  Skor 

min komitmen terhadap organisasi bagi kumpulan kawalan adalah lebih rendah iaitu 

58.969 berbanding skor min yang diperoleh oleh kumpulan rawatan iaitu 68.938 dalam 

pascaujian.  Justeru, hasil kajian ini jelas menunjukkan bahawa terdapat perbezaan yang 

signifikan dalam tahap komitmen terhadap organisasi antara kumpulan kawalan dan 

rawatan dalam pascaujian dengan perbezaan skor min sebanyak 9.969.  Hal ini jelas 

menunjukkan terdapat peningkatan skor komitmen terhadap organisasi dalam 

pascaujian kumpulan rawatan apabila diberikan intervensi Modul Kecerdasan Emosi.  

 

Subjek dalam kumpulan rawatan yang menerima intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi dapat meningkatkan tahap komitmen terhadap organisasi setelah mengikuti 

aktiviti kaunseling kelompok psikopendidikan yang disediakan dalam modul tersebut.  

Hal ini bermaksud bahawa terdapat peningkatan bagi tahap komitmen terhadap 

organisasi pada kumpulan rawatan apabila subjek bukan sahaja mengikuti kaedah 

latihan dengan menggunakan intervensi sedia ada di TLDM malah turut melibatkan diri 

dalam intervensi Modul Kecerdasan Emosi yang dilaksanakan oleh pengkaji.   

 

Oleh yang demikian, dapat dinyatakan bahawa intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi berjaya meningkatkan tahap komitmen terhadap organisasi dalam kalangan 

kumpulan rawatan.  Dapatan kajian ini menunjukkan bahawa terdapat hubungan yang 
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positif antara tahap kecerdasan emosi dengan tahap komitmen terhadap organisasi 

subjek kajian.  Antara pengkaji lepas yang mendapat hasil kajian yang menyokong 

dapatan kajian ini adalah Yahzanon dan Yusof (2011), Bahyah Abdul Halim (2013), 

Vasudevan (2013), Karabi dan Monoshree (2017), Srinivas dan Neerupa (2019), 

Abdulrahman (2020), Sharma dan Singh (2021), Onyebuchi, Olakunle dan Esther 

(2021), Mochamad dan lain-lain (2021) dan Tayebi (2021). 

 

Kajian-kajian lepas telah membuktikan bahawa organisasi yang memberikan 

tumpuan khusus kepada elemen emosi dapat mewujudkan unsur ketaatan dan 

kepercayaan dalam kalangan pekerja untuk lebih komited terhadap organisasi 

(Theboral & Angayarkanni, 2019).  Pekerja dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi 

didapati lebih efektif di tempat kerja berbanding dengan pekerja yang mempunyai tahap 

kecerdasan yang rendah di sesebuah organisasi.  Menurut Theboral dan Angayarkanni 

(2019), kecerdasan emosi yang dimiliki oleh pekerja dapat membantu memperbaiki 

tahap komitmen mereka terhadap kerja dan organisasi.   

 

Dalam organisasi ketenteraan, ketaatan dan komitmen merupakan dua ciri 

penting yang perlu dimiliki oleh setiap anggota tentera untuk memastikan semangat dan 

dedikasi yang kental dalam situasi yang sukar dan mencabar (Inderjit dan lain-lain, 

2019).  Di samping itu, komunikasi sesama anggota dalam pasukan dan 

mengkoordinasi tugasan dan misi dalam keadaan tertekan dan dinamik merupakan 

cabaran utama dalam menentukan fungsi dan kejayaan sesebuah pasukan tentera.  Perlu 

disedari bahawa tugas hakiki seseorang anggota tentera dicerminkan oleh kompetensi 

peribadi dan kemahiran ketenteraan yang digabung untuk bekerjasama dalam pasukan.  

Sikap dan tingkah laku yang dipamerkan oleh anggota tentera ini adalah merupakan 
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ciri-ciri utama komitmen yang dilihat sebagai ketaatan mereka terhadap organisasi 

tanpa mengira waktu (Hardy dan lain-lain, 2010).   

 

Berpandukan teori Meyer dan Allen, definisi komitmen dapat dijelaskan oleh 

tiga aspek psikologi iaitu afektif, berterusan dan normatif.  Seorang anggota tentera 

yang mempunyai ikatan emosi terhadap organisasi akan mempunyai kecenderungan 

yang tinggi untuk menyumbang kepada organisasi dan tidak akan meninggalkan tugas 

tanpa sebab (Shelly, 2017).  Manakala, anggota tentera yang mempunyai komitmen 

berterusan pula akan terus kekal berkhidmat dalam ATM disebabkan tidak merasakan 

keperluan untuk meninggalkan organisasi tersebut.  Akhir sekali, anggota tentera yang 

mempunyai komitmen normatif pula akan merasakan bahawa adalah menjadi 

kewajiban mereka untuk melakukan tugas dengan cara yang betul dan tepat untuk 

organisasi ATM.  Menurut Shelly (2017), faktor komitmen terhadap organisasi 

memberi impak penting terhadap tingkah laku anggota tentera dalam pekerjaannya.  

Maka, adalah penting untuk pihak pengurusan tentera mengambil inisiatif untuk 

memahami ciri-ciri komitmen dan bagaimana setiap komponen komitmen terbentuk 

sepanjang tempoh perkhidmatan seseorang anggota tentera. 

 

Justeru, pihak pengurusan tertinggi ATM perlu merancang dan melaksanakan 

program latihan secara teratur di mana ianya dapat meningkatkan komitmen anggota 

dalam organisasi.  Ini termasuk melihat semula model latihan sedia ada daripada aspek 

silibus, peranan pegawai dan jurulatih serta sokongan pihak pengurusan.  Hasil kajian 

ini mendapati bahawa program latihan berbentuk kecerdasan emosi wajar diterapkan 

dalam silibus ketenteraan bagi memastikan ketiga-tiga elemen iaitu silibus, peranan 

pegawai dan sokongan pihak pengurusan mampu bertindak sebagai peramal yang 
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penting dan mempengaruhi tahap komitmen terhadap organisasi (Norfazira dan lain-

lain, 2021).  Elemen kecerdasan emosi dilihat sebagai perangsang kepada peningkatan 

tahap komitmen dalam kalangan pegawai tentera dan perkara ini perlu diberi tumpuan 

sewajarnya oleh pihak atasan bagi memperkasa pembentukan profesionalisme dalam 

kalangan pegawai tentera. 

 

 

5.10 Perbincangan dapatan kajian 7: Perbezaan skor min kecerdasan emosi 
yang signifikan antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan 

 

Kajian ini turut mengkaji perbezaan tahap kecerdasan emosi antara praujian dan 

pascaujian dalam kumpulan rawatan.  Hasil analisis inferensi menunjukkan terdapat 

perbezaan yang signifikan antara skor min praujian dan pascaujian yang dijalankan bagi 

kecerdasan emosi dalam kumpulan rawatan.  Perbandingan purata min skor praujian 

dan praujian selepas pelaksanaan intervensi Modul Kecerdasan Emosi bagi kumpulan 

rawatan menunjukkan bahawa skor min selepas intevensi meningkat sebanyak 7.12.  

Keputusan kajian menunjukkan terdapat perbezaan yang signifikan (p<.05) antara 

praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan.  Kumpulan rawatan yang menerima 

intervensi Modul Kecerdasan Emosi didapati menunjukkan peningkatan dalam tahap 

kecerdasan emosi selepas pelaksanaan intervensi tersebut.   

 

Hasil kajian ini selaras dengan dapatan kajian oleh Zuraida (2019) yang 

mendapati kesan positif terhadap subjek yang melibatkan diri dalam modul latihan serta 

program kompetensi kaunseling.  Menurut Lailawati dan lain-lain (2015), kecerdasan 

emosi adalah kemahiran yang boleh dipelajari dan dikembangkan.  Sebaliknya, jika ia 
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tidak ditingkatkan maka kemahiran ini tetap berada pada tahap yang normal atau biasa 

sahaja pada diri seseorang. 

 

Hasil daripada ujian Multivariate Piilai’s Trace jelas menunjukkan bahawa 

Modul Kecerdasan Emosi merupakan faktor yang menyumbang kepada peningkatan 

tahap kecerdasan emosi dalam kalangan subjek kajian ini.  Di samping itu, keputusan 

ujian Tests of Between Subjects Effects juga menunjukkan bahawa terdapat kesan 

signifikan Modul Kecerdasan Emosi ke atas tahap kecerdasan emosi dalam kalangan 

subjek.  Lanjutan daripada itu, keputusan ujian Estimated Marginal Means untuk soal 

selidik kecerdasan emosi SSRI dalam kajian ini mendapati min terubahsuai untuk 

kumpulan rawatan dalam kajian ini adalah lebih tinggi daripada min terubahsuai untuk 

kumpulan kawalan sebanyak 16.313.  Maka, berpandukan hasil kajian ini didapati 

kemahiran kecerdasan emosi dilihat sebagai elemen yang boleh dipertingkatkan 

melalui latihan dan program kaunseling yang bersesuaian didapati benar dalam kajian 

ini (Gilar-Corbi dan lain-lain, 2019; Mahilet Legesse 2018; Lailawati 2016; 

Garaigordobil & Pena-Sarrionandia 2015; Geetu, Bar-On & Adele, 2011).   

 

Hasil kajian ini juga adalah selaras dengan model empat cabang kecerdasan 

emosi yang diutarakan oleh Mayer dan Salovey (1990) yang menegaskan bahawa 

individu yang mempunyai kesedaran tentang kecerdasan emosi dan mempelajari 

teknik-teknik meningkatkan tahap kecerdasan emosi akan mempunyai tahap 

kecerdasan emosi yang lebih tinggi.  Menurut model ini, setiap individu mempunyai 

keupayaan untuk mengenali emosi, menilai dan menggunakan emosi untuk membantu 

proses kognitif dalam memahami ilmu berkaitan emosi.  Keadaan ini seterusnya dapat 
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membantu perkembangan intelektual individu tersebut dalam menangani isu-isu 

berkaitan emosi di tempat kerja (Fadillah, Nur Amalina & Adibah, 2020; Haybat 2014).  

 

Oleh yang demikian, program atau intervensi berkaitan kecerdasan emosi amat 

penting dalam meningkatkan tahap kecerdasan emosi seseorang individu terutamanya 

dalam kalangan anggota tentera yang sering dilanda konflik berkaitan emosi (Juraimy 

& lain-lain, 2016).  Kerjaya sebagai anggota tentera sememangnya memerlukan 

kekuatan emosi selain daripada kekuatan fizikal dan mental kerana anggota tentera 

sentiasa berhadapan dengan pelbagai situasi genting dalam persekitaran pekerjaan 

mereka.   

 

Cabaran kerjaya memerlukan anggota tentera untuk mengenali perasaan diri 

sendiri dan perasaan orang lain, memotivasikan diri sendiri dan juga mengelola emosi 

orang lain di persekitarannya dengan baik.  Tindakan rasional dan tepat hanya boleh 

dilakukan apabila emosi anggota tentera tersebut dalam keadaan stabil bagi 

mengelakkan sebarang kejadian yang tidak diingini terutamanya dalam keadaan sukar 

seperti menembak secara melulu, menggunakan senjata api untuk kepentingan diri atau 

menggunakan kekerasan kepada tawanan tanpa rasional.  Pengurusan emosi yang 

positif dipercayai dapat melahirkan anggota tentera yang berpemikiran positif yang 

dapat bertindak mengikut kesesuaian dan bukan mengikut perasaan serta mempunyai 

sifat setia kawan dan lebih berempati dan peka terhadap emosi rakan-rakan 

seperjuangan.  Keadaan persekitaran kerja yang dibentuk atas dasar kerja berpasukan 

dan menjaga hubungan sesama rakan seperjuangan merupakan asas bagi pemupukan 

kepuasan kerja dan peningkatan komitmen terhadap tugas. 
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Selain itu, dapatan kajian ini menyokong andaian Teori Pemusatan Insan 

bahawa manusia ialah individu yang berpotensi untuk memahami diri mereka dan 

berupaya meningkatkan perkembangan diri apabila kaunselor dapat mewujudkan 

keadaan yang membina serta suasana yang menggalakkan perkembangan.  Teori yang 

dikemukakan oleh Rogers (1961) menegaskan bahawa manusia secara umumnya 

adalah aktif, mempunyai matlamat dan bersedia membaiki diri serta bertanggungjawab 

penuh untuk mencari penyelesaian kepada masalah yang dihadapi.  Kaunselor hanyalah 

pemberi maklumat dan pengetahuan yang diperlukan oleh klien seperti kemahiran 

mengenali perasaan, minat dan nilai hidup agar klien dapat mengambil tanggungjawab 

sepenuhnya dalam membuat keputusan akhir.  Intervensi dan program berbentuk 

kecerdasan emosi yang dijalankan berupaya menambahkan pengetahuan dan 

kemahiran yang diperlukan oleh klien ke arah meningkatkan kesedaran diri untuk 

memilih jalan penyelesaian yang rasional serta bijak mengendalikan konflik berkaitan 

emosi. 

 

Maka, boleh dirumuskan bahawa intervensi Modul Kecerdasan Emosi yang 

dilaksanakan dalam bentuk kelompok psikopendidikan telah berjaya mewujudkan 

kesedaran emosi dalam diri anggota untuk lebih memahami diri mereka sendiri dalam 

membuat perubahan yang membina agar dapat menjalani kehidupan yang lebih 

berkesan serta menghasilkan sesuatu yang baik.  Lantaran itu, intervensi Modul 

Kecerdasan Emosi ini boleh dimanfaatkan dengan memperluas penggunaannya di 

organisasi ketenteraan dengan lebih ramai anggota tentera dilibatkan agar generalisasi 

diperoleh dan kesannya dapat dikemukakan dengan lebih terperinci lagi. 

 

 



338 

5.11 Perbincangan dapatan kajian 8: Perbezaan skor min kepuasan kerja yang 
signifikan antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan 

 

Kajian ini turut mengkaji perbezaan tahap kepuasan kerja antara praujian dan 

pascaujian dalam kumpulan rawatan.  Hasil analisis bagi perbandingan purata min skor 

praujian dan pascaujian selepas pelaksanaan intervensi Modul Kecerdasan Emosi 

dalam kumpulan rawatan menunjukkan bahawa skor min selepas pelaksanaan 

intervensi telah meningkat sebanyak 14.03.  Keputusan kajian menunjukkan terdapat 

perbezaan yang signifikan (p<.05) antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan 

rawatan.  Kumpulan rawatan yang menerima intervensi Modul Kecerdasan Emosi 

didapati menunjukkan peningkatan dalam tahap kepuasan kerja selepas pelaksanaan 

intervensi tersebut.  Maka, boleh dirumuskan bahawa terdapat hubungan signifikan 

antara tahap kecerdasan emosi anggota tentera dan tahap kepuasan kerja berdasarkan 

pelaksanaan Modul Kecerdasan Emosi.   

 

Selain itu, hasil daripada ujian Multivariate Piilai’s Trace juga jelas 

menunjukkan bahawa Modul Kecerdasan Emosi merupakan faktor yang menyumbang 

kepada peningkatan tahap kepuasan kerja dalam kalangan subjek kajian ini.  Di 

samping itu, keputusan ujian Tests of Between Subjects Effects telah menunjukkan 

bahawa terdapat kesan signifikan Modul Kecerdasan Emosi ke atas tahap kepuasan 

kerja dalam kalangan subjek.  Lanjutan daripada itu, keputusan ujian Estimated 

Marginal Means untuk soal selidik kepuasan kerja JSS dalam kajian ini mendapati min 

terubahsuai untuk kumpulan rawatan dalam kajian ini adalah lebih tinggi daripada min 

terubahsuai untuk kumpulan kawalan sebanyak 8.188.  Maka, berpandukan hasil kajian 

ini didapati bahawa tahap kepuasan kerja dalam kalangan anggota tentera boleh 

dipertingkatkan melalui latihan dan intervensi kecerdasan emosi yang bersesuaian.  
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Hasil kajian ini adalah selaras dengan dapatan kajian oleh Mache dan lain-lain (2016), 

Suleman dan lain-lain (2020), Suganthi dan Kuppusamy (2020), Qaiser dan lain-lain 

(2020) dan Soliman (2022). 

 

Menurut Navas dan Vijayakumar (2018), faktor emosi memainkan peranan 

signifikan di tempat kerja.  Mengikut mereka, faktor emosi dapat meramal tahap 

kepuasan seseorang individu manakala faktor kepuasan kerja memberi kesan ke atas 

kecerdasan emosi individu.  Maka, hasil kajian ini juga menyokong dapatan kajian 

Marius dan Mohd Izwan (2021) yang menyatakan bahawa terdapat hubungan positif 

antara kecerdasan emosi dan kepuasan kerja individu.  Di samping itu, pekerja yang 

mempunyai tahap kecerdasan emosi dan tahap kepuasan kerja yang tinggi dipercayai 

dapat menunjukkan kecemerlangan di tempat kerja (Nasser, Mohd Taib, Ahmad 

Rahman & Abdel Hameed, 2015).  Produktiviti seseorang pekerja juga didapati sentiasa 

bergantung kepada tahap kepuasan kerja masing-masing.    

 

Hasil kajian ini seiring dengan saranan Valor-Segura dan lain-lain (2020) yang 

menyatakan bahawa kecerdasan emosi dapat membantu anggota tentera untuk 

memperoleh tahap kepuasan kerja yang lebih tinggi.  Justeru, penerapan aspek 

kecerdasan emosi dalam program akademik anggota tentera dilihat sebagai langkah 

penting bagi mewujudkan pasukan tentera yang mempunyai tahap kepuasan yang tinggi 

dan sentiasa bersedia menyahut cabaran di tempat kerja dengan bersikap positif dan 

kental. 
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5.12 Perbincangan dapatan kajian 9: Perbezaan skor min komitmen 
terhadap organisasi yang signifikan antara praujian dan pascaujian dalam 
kumpulan rawatan 

 

Selain faktor kepuasan kerja, kajian ini turut mengkaji perbezaan tahap komitmen 

terhadap organisasi antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan.  Hasil 

analisis bagi perbandingan purata min skor praujian dan pascaujian selepas pelaksanaan 

intervensi Modul Kecerdasan Emosi dalam kumpulan rawatan menunjukkan bahawa 

skor min selepas pelaksanaan intervensi telah meningkat sebanyak 6.41.  Keputusan 

kajian menunjukkan terdapat perbezaan yang signifikan (p<.05) dalam tahap komitmen 

terhadap organisasi antara praujian dan pascaujian dalam kumpulan rawatan.  

Kumpulan rawatan yang menerima intervensi Modul Kecerdasan Emosi didapati 

menunjukkan peningkatan dalam tahap komitmen terhadap organisasi selepas 

pelaksanaan intervensi tersebut.   

 

Maka, boleh dirumuskan bahawa terdapat hubungan signifikan antara tahap 

kecerdasan emosi anggota tentera dan tahap komitmen terhadap organisasi berdasarkan 

pelaksanaan Modul Kecerdasan Emosi.  Apabila tahap kecerdasan emosi meningkat 

dalam kumpulan rawatan setelah intervensi dilaksanakan maka tahap komitmen 

terhadap organisasi juga didapati meningkat.  Menurut Antony (2013), kewujudan 

korelasi positif antara kecerdasan emosi dan komitmen pekerja terhadap organisasi 

tidak dapat dinafikan malah setiap pekerja perlu memiliki sekurang-kurangnya tahap 

kecerdasan emosi yang sederhana agar dapat menunjukkan tahap komitmen yang lebih 

jitu kepada organisasi. 
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Selain itu, hasil daripada ujian Multivariate Piilai’s Trace juga jelas 

menunjukkan bahawa Modul Kecerdasan Emosi merupakan faktor yang menyumbang 

kepada peningkatan tahap komitmen terhadap organisasi dalam kalangan subjek kajian 

ini.  Di samping itu, keputusan ujian Tests of Between Subjects Effects telah 

menunjukkan bahawa terdapat kesan signifikan Modul Kecerdasan Emosi ke atas tahap 

komitmen terhadap organisasi dalam kalangan subjek.  Lanjutan daripada itu, 

keputusan ujian Estimated Marginal Means untuk soal selidik komitmen terhadap 

organisasi OCQ dalam kajian ini mendapati min terubahsuai untuk kumpulan rawatan 

dalam kajian ini adalah lebih tinggi daripada min terubahsuai untuk kumpulan kawalan 

dengan perbezaan sebanyak 9.969.  Maka, berpandukan hasil kajian ini didapati bahawa 

tahap komitmen terhadap organisasi dalam kalangan anggota tentera boleh 

dipertingkatkan melalui latihan dan intervensi kecerdasan emosi yang bersesuaian.  

Hasil kajian ini adalah selaras dengan dapatan kajian oleh Herman (2012), Malihe, 

Sayed, Morteza dan Ellnaz (2020), Onyebuchi, Olakunle dan Esther (2021) dan Sharma 

dan Singh (2021).   

 

Lanjutan daripada hasil kajian ini, dapat dirumuskan bahawa tahap kecerdasan 

emosi dalam kalangan anggota tentera memberi kesan positif kepada peningkatan tahap 

komitmen terhadap organisasi ketenteraan.  Dapatan ini menyokong pendapat Kewley, 

Dell’Acqua dan Thomsen (2017) yang menyatakan bahawa komitmen terhadap 

organisasi dalam kalangan anggota tentera merupakan peramal kepada moral dan 

kesiagaan organisasi ketenteraan.  Hasil kajian lepas oleh Alsughayir (2021) pula 

menunjukkan bahawa kecerdasan emosi bukan sahaja memberi kesan ke atas kepuasan 

kerja malah juga mempengaruhi tahap komitmen individu terhadap organisasi secara 
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signifikan.  Oleh yang demikian, kejayaan individu dan organisasi didapati bergantung 

kepada tahap kecerdasan emosi para pekerja.   

 

Sekiranya tahap kecerdasan emosi para pekerja dapat ditingkatkan, maka 

organisasi tersebut akan mendapat faedah (Stewart, 2008).  Menurut Stewart (2008), 

hal ini adalah kerana pekerja dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi dapat 

menyesuaikan diri dengan perubahan persekitaran yang berlaku di tempat kerja, dapat 

mengelola emosi dalam diri dan individu lain serta memberi gerak balas segera kepada 

keperluan organisasi.  Maka, kajian ini menyahut baik cadangan Kewley, Dell’Acqua 

dan Thomsen (2017) agar latihan dan kursus kerjaya anggota tentera diberi perhatian 

khusus dengan menumpukan kepada pelbagai cara bagi meningkatkan tahap komitmen 

terhadap organisasi dalam kalangan warga tentera. 

 

 

5.13 Perbincangan dapatan kajian 10: Peramal tahap kecerdasan emosi dalam 
kalangan Pegawai TLDM  

 

Hasil analisis data berpandukan pemboleh ubah bersandar dalam kajian ini iaitu 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi terhadap 

pemboleh ubah bebas Modul Kecerdasan Emosi menunjukkan bahawa Modul 

Kecerdasan Emosi telah menyumbang kepada peningkatan tahap kecerdasan emosi, 

kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai TLDM.  

Nilai R² yang diperoleh bagi setiap pemboleh ubah bersandar telah menunjukkan 

sumbangan intervensi terhadap tahap kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen 

terhadap organisasi dalam kalangan pegawai TLDM.   
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Hasil analisis nilai varian (R² = .585) menunjukkan bahawa 58.5% daripada 

perubahan keseluruhan kecerdasan emosi adalah disebabkan oleh intervensi kecerdasan 

emosi manakala 41.5% perubahan lagi dalam kecerdasan emosi mungkin disebabkan 

oleh faktor lain.  Manakala, nilai varian (R² = .178) menunjukkan bahawa 17.8% 

daripada perubahan keseluruhan kepuasan kerja adalah disebabkan oleh intervensi 

kecerdasan emosi manakala 82.2% perubahan lagi dalam kepuasan kerja mungkin 

disebabkan oleh faktor lain.  Seterusnya, nilai varian (R² = .560) menunjukkan bahawa 

56% daripada perubahan keseluruhan tahap komitmen terhadap organisasi adalah 

disebabkan oleh intervensi kecerdasan emosi manakala 44% perubahan lagi dalam 

tahap komitmen terhadap organisasi mungkin disebabkan oleh faktor lain. 

 

Secara keseluruhannya, dapat dibuat kesimpulan bahawa berdasarkan 

pelaksanaan intervensi kecerdasan emosi terdapat hubungan yang signifikan secara 

statistik dan positif antara tahap kecerdasan emosi pegawai tentera dengan kepuasan 

kerja dan komitmen terhadap organisasi.  Melalui hasil kajian ini, Modul Kecerdasan 

Emosi didapati telah menyumbang sebanyak 58.5% terhadap peningkatan tahap 

kecerdasan emosi, 17.8% kepada peningkatan tahap kepuasan kerja dan 56% terhadap 

tahap komitmen terhadap organisasi dalam kalangan subjek kajian.  Oleh yang 

demikian, didapati tahap kecerdasan emosi menjadi peramal utama kepada tahap 

komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai TLDM berbanding tahap 

kepuasan kerja dalam kajian ini. 

 

Hasil kajian ini menyokong dapatan kajian lepas yang mendapati wujudnya 

hubungan positif yang signifikan antara kecerdasan emosi dan kepuasan kerja 

seseorang individu (Marius & Mohd Izwan, 2022; Tengku Elmi, 2021; Syed Sofian, 
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2010).  Hasil kajian ini selaras dengan dapatan kajian Carrillo dan lain-lain (2020) yang 

menunjukkan bahawa kecerdasan emosi mempunyai pengaruh sebagai peramal ke atas 

tahap kepuasan kerja seseorang individu.  Ini bermaksud apabila terdapat peningkatan 

tahap kecerdasan emosi maka individu tersebut cenderung untuk berpuas hati dengan 

pekerjaan mereka.  Kecerdasan emosi juga didapati memberikan impak yang tinggi 

sebagai kuasa peramal dalam konteks sesebuah organisasi (Carrillo dan lain-lain, 

2020).  Elemen emosi yang positif didapati menjadi peramal kepada tahap kepuasan 

kerja.  Walau bagaimanapun, implikasi ini perlu ditelusi untuk mengenalpasti dan 

memahami peranan dan sumbangan elemen emosi dalam meramal kepuasan kerja 

(Fisher 2000). 

 

 Tahap kepuasan kerja dalam kalangan warga tentera berkait rapat dengan 

beberapa faktor seperti kekerapan menjalani kerja luar seperti pelayaran yang 

mengambil masa yang panjang, tekanan kerja dan motivasi (Nor Liyana & Mansor, 

2010).  Selain itu, kepuasan kerja juga akan semakin berkurangan apabila waktu bekerja 

bertambah (Groot & VanDen Brink, 1990).  Berpandukan hasil kajian ini, didapati 

keseluruhan subjek kajian (100%) adalah merupakan pegawai TLDM yang berkhidmat 

di kapal-kapal dan bukan terdiri daripada pegawai yang diperjawatkan di unit-unit di 

pangkalan.  Sebanyak 65.6% subjek kajian iaitu seramai 21 orang pegawai yang terlibat 

dalam kajian ini didapati telah berumahtangga.   

 

Sebagai pegawai yang diperjawatkan di kapal-kapal TLDM, mereka 

dikehendaki belayar mengikut keperluan pengarahan daripada pihak atasan dengan 

meninggalkan ahli keluarga dan sanak saudara.  Kekerapan belayar, jangkamasa 

pelayaran yang panjang dengan berjauhan daripada ahli keluarga, tekanan kerja 
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mungkin merupakan antara faktor yang memberikan impak yang tinggi ke atas tahap 

kepuasan kerja subjek kajian.  Di samping itu, perhubungan sesama rakan sekerja, 

persekitaran bercorak birokratik dan tahap kecerdasan emosi yang dimiliki oleh 

pegawai atasan di sesebuah organisasi juga merupakan faktor-faktor yang boleh 

mempengaruhi kepuasan kerja individu (Ruestow, 2008).  Menurut Mayer, Salovey dan 

Caruso (2000), pegawai atasan di sesebuah organisasi memainkan peranan penting 

dalam mempengaruhi tahap kepuasan kerja dalam kalangan pekerja.  Pegawai atasan 

perlu mempunyai kemahiran untuk mengetahui emosi dan perasaan yang dialami oleh 

pekerja terutamanya berkaitan dengan situasi bekerja dan perlu menguruskan isu yang 

timbul seperti ketidakpuasan di tempat kerja dengan efektif (Mayer, Salovey & Caruso, 

2000).  Oleh sebab itu, hasil kajian ini penting bagi membimbing pegawai TLDM agar 

mempelajari kemahiran kecerdasan emosi dan seterusnya mempraktikkan kemahiran 

tersebut dalam menguruskan anggota bawahan dengan lebih efisien. 

 

Dalam pada itu, hasil kajian ini juga mendapati bahawa kecerdasan emosi 

merupakan peramal utama kepada tahap komitmen terhadap organisasi dalam kalangan 

pegawai TLDM.  Dapatan ini selaras dengan penemuan Adeyemo (2008) yang 

mendapati bahawa tahap kecerdasan emosi para pekerja memberi kesan ke atas tahap 

komitmen mereka terhadap organisasi.  Hasil kajian ini menyokong dapatan kajian 

lepas yang mendapati wujudnya hubungan positif yang signifikan antara kecerdasan 

emosi dan komitmen terhadap organisasi seseorang individu (Bahyah, 2014; Pramesthi, 

2017; Karabi & Monoshree, 2017).  Selain itu, ramai pengkaji lain juga mendapati 

bahawa kecerdasan emosi merupakan peramal kepada peningkatan tahap komitmen 

terhadap organisasi (Adeyemo, 2008; Mehboob 2016; Muhammad Safiq & Rizwan, 

2016; Sadaf, 2018; Akinwumi & Ayorinde, 2020).   
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Menurut Sadaf (2018), pencapaian psikologi, fizikal dan professional para 

pekerja bergantung kepada tahap kecerdasan emosi mereka.  Individu yang memiliki 

tahap kecerdasan emosi yang tinggi dilihat sebagai optimistik dan mempunyai ciri-ciri 

keyakinan diri, hala tuju yang jelas dan sentiasa fokus pada pekerjaan.  Mereka tidak 

menuduh pihak pengurusan organisasi ke atas ketidak puasan kerja yang disebabkan 

oleh cabaran, kesukaran dan pelbagai bentuk tekanan yang dihadapi oleh mereka.  Di 

samping itu, mereka sentiasa mengambil inisiatif dan berusaha untuk menjayakan 

aktiviti yang dirancang di organisasi dan melibatkan diri dalam program latihan dan 

pembangunan (Sadaf, 2018).   

 

Teori komitmen yang dikemukakan oleh Allen dan Mayer (1990) turut 

menyatakan bahawa komitmen kepada organisasi adalah kesukarelaan para pekerja 

untuk menyumbang kepada matlamat organisasi.  Maka, pada dasarnya, komitmen 

terhadap kerja dalam organisasi ketenteraan melibatkan pengorbanan dari segi 

keperluan tugas, ekspektasi dan masa.  Antara kualiti yang menonjol dalam diri 

seseorang anggota tentera adalah kesetiaan dan kebanggaan, yang dipamerkan dalam 

bentuk sifat keberanian menghadapi sebarang kemungkinan sewaktu bertugas.   

 

Anggota tentera tidak mempunyai waktu bertugas yang tertentu dan perlu 

bersedia untuk arahan bertugas pada setiap masa tanpa sebarang bayaran atau bonus 

tambahan.  Semangat bekerja dalam pasukan, keupayaan dan bakat tersendiri serta ciri-

ciri professional yang dimiliki membantu mereka untuk berganding bahu dalam 

kumpulan.  Ringkasnya, anggota tentera yang menunjukkan sikap dedikasi dan 

komitmen kepada organisasi dipercayai berjuang untuk mempertahankan kedaulatan 

negara pada setiap masa (Nora, Noor Azmi, Cheong, Ong & Safar, 2021). 
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Maka dapatan kajian ini menunjukkan bahawa pegawai TLDM yang 

berkhidmat di kapal-kapal di Pangkalan TLDM Lumut mempunyai komitmen terhadap 

organisasi ATM yang dipamerkan melalui nilai amalan yang baik dan professional, 

kompetensi diri dan kepakaran serta sentiasa taat setia untuk berkhidmat dengan 

sukarela di organisasi ATM.  Di samping itu, persekitaran organisasi TLDM sedia ada 

berkesan dalam mewujudkan warga tentera yang komited kepada pihak pengurusan 

atasan.  Walau bagaimanapun, persekitaran organisasi yang lebih berkesan dan efisien 

dapat dicapai dengan mengambil kira pandangan serta pendapat warga tentera, 

meningkatkan usaha penambahbaikan dalam aspek pengurusan sumber manusia 

dengan memberikan tumpuan kepada intervensi yang menjurus kepada peningkatan 

kecerdasan emosi di ATM.   

 

Kesimpulannya, intervensi Modul Kecerdasan Emosi yang telah dilaksanakan 

dapat membantu warga tentera yang terlibat dalam kajian ini dalam meningkatkan tahap 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  Lantaran itu, 

pihak pengurusan atasan ATM harus mempertingkat kesihatan psikologi warga tentera 

melalui penerapan pelbagai program menggunakan pendekatan psikopendidikan 

terutamanya intervensi Modul Kecerdasan Emosi dengan penglibatan lebih ramai 

anggota tentera pada masa akan datang.  

 

 

5.14 Perbincangan dapatan kajian 11: Pandangan tentang Modul Kecerdasan 
Emosi 

 

Majoriti subjek kajian berpandangan bahawa intervensi Modul Kecerdasan Emosi 

penting dan berfaedah kepada mereka.  Subjek kajian juga berpendapat bahawa Modul 
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Kecerdasan Emosi yang mengandungi aktiviti-aktiviti kaunseling kelompok perlu 

dipanjangkan kepada rakan-rakan sekerja mereka di kapal dan di unit-unit TLDM yang 

lain.  Subjek menyatakan bahawa modul ini berkesan dalam usaha membantu mereka 

mengatasi konflik berkaitan emosi dengan mempertingkatkan kesedaran emosi bagi 

mengharungi pelbagai cabaran di tempat kerja dan kehidupan peribadi.  Bagi 

kebanyakan subjek, pengetahuan yang diperoleh melalui intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi yang dilaksanakan oleh pengkaji dianggap sebagai ilmu yang baru dan boleh 

digunakan sebagai input yang penting bagi pegawai tentera laut dalam melaksanakan 

tugas dan tanggungjawab yang sememangnya penuh dengan pelbagai cabaran. 

 

 Perbincangan dengan subjek kajian yang terlibat dalam intervensi kecerdasan 

emosi mendapati telah memberikan ruang kepada mereka untuk meluahkan perasaan, 

berkongsi isu dan pengalaman yang berkaitan emosi serta menerima maklumat hasil 

daripada perkongsian rakan-rakan sekerja dan fasilitator.  Kesedaran emosi yang wujud 

apabila melibatkan diri dalam aktiviti berkaitan kecerdasan emosi menjadikan subjek 

lebih terbuka kepada penerimaan dan luahan perasaan yang dialami tanpa menyangkal 

atau menyimpan dalam diri sehingga mengakibatkan masalah yang lebih kronik. 

 

Perkara yang dirasakan paling banyak membantu subjek dalam kumpulan 

rawatan mengikut persepsi subjek ialah mempelajari kaedah dan cara yang dapat 

membantu diri sendiri dan orang lain dalam bersikap terbuka serta meningkatkan 

kebolehan menangani pelbagai masalah agar dapat mengurangkan tekanan yang 

dihadapi di tempat kerja.  Subjek dalam kumpulan rawatan mendapati teknik 

mendengar dan cara berkomunikasi di tempat kerja memainkan peranan penting dalam 

mewujudkan persekitaran kerja yang kondusif dan produktif. 
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Di samping itu, kesedaran kendiri dan kebolehan berempati yang diterapkan 

melalui modul ini didapati menarik perhatian subjek apabila kebanyakan subjek 

berpendapat bahawa ramai rakan sekerja mereka memerlukan teman sekerja yang boleh 

mendengar dan memahami masalah walaupun sekadar hanya mendengar tanpa dapat 

menghulurkan sebarang bantuan.  Kesedaran kendiri dan kebolehan berempati 

merupakan konsep yang ditekankan dalam Teori Pemusatan Insan yang digunakan oleh 

pengkaji sebagai panduan dalam pelaksanaan Modul Kecerdasan Emosi.  Subjek kajian 

mendapati konsep kesedaran kendiri dan kebolehan berempati lebih penting apabila 

mereka berada di kapal bagi mengikuti pelayaran yang mengambil jangka masa yang 

panjang dengan dibelenggu oleh kesunyian, beban kerja, kerinduan berjauhan daripada 

ahli keluarga dan sanak saudara. 

  

Menurut Mohd Juraimy (2019), salah satu sasaran perkhidmatan kaunseling 

berstruktur adalah menerima dan menyokong individu agar mereka selesa untuk 

berkongsi pengalaman tanpa berasa bersalah kerana mempunyai masalah.  Dalam 

konteks ini, aktiviti yang dilaksanakan melalui modul ini menyediakan subjek kajian 

untuk berasa lebih selesa dan bersedia untuk berkongsi maklumat serta meningkatkan 

pengetahuan berkaitan kecerdasan emosi.  Selain itu, modul ini telah membekalkan 

subjek dengan kemahiran kaunseling seperti kemahiran mendengar dengan aktif dan 

berkomunikasi, bersikap empati, menerima tanpa syarat, keikhlasan dan ketulenan dan 

melihat kehidupan dengan lebih positif melalui sikap keterbukaan.  Kesemua 

kemahiran yang dipelajari oleh subjek kajian dapat diaplikasi dalam kehidupan seharian 

untuk membantu diri sendiri dan rakan-rakan seperjuangan di tempat kerja pada masa 

hadapan. 

 



350 

Selain itu, faktor masa dan tempat turut dirasakan penting dalam intervensi 

Modul Kecerdasan Emosi di mana subjek menyarankan agar pelaksanaan intervensi 

perlu di sesuaikan semasa operasi pelayaran dengan meningkatkan masa untuk setiap 

aktiviti.  Menurut ahli psikologi tentera laut Amerika Syarikat, John Ralph, penempatan 

kaunselor di kapal-kapal tentera laut dapat mengurangkan masalah psikologi dalam 

kalangan anggota tentera di samping meningkatkan produktiviti dari segi kesiapsiagaan 

operasi dan peperangan (Smith, 2003).  Abrams (2019) menyatakan bahawa ahli 

psikologi yang bertugas di pusat ketenteraan darat, laut dan udara perlu bersedia untuk 

memberikan perkhidmatan psikologi dalam persekitaran anggota yang bertugas sama 

ada di tempat operasi, kapal dan benteng pertahanan.   

 

Selain itu, lebih daripada 60% subjek dalam kumpulan rawatan mendapati 

intervensi Modul Kecerdasan Emosi dapat meningkatkan motivasi dalaman dan sifat 

kepimpinan sebagai pegawai atasan.  Menurut Caruso, Mayer dan Salovey (Nurul 

Hudani & lain-lain, 2015), pemilikan kecerdasan emosi menjadi asas kepada 

penggunaan tingkah laku kepimpinan yang efektif.  Malah menurut Nurul Hudani 

(2015) lagi, keseimbangan kecerdasan emosi dan aplikasi tingkah laku kepimpinan 

yang efektif dapat meningkatkan budaya kerja yang produktif. 

 

Subjek juga berpendapat bahawa keinginan untuk melakukan yang lebih baik 

di tempat kerja dengan ketahanan diri serta tidak mudah mengaku kalah adalah antara 

matlamat yang ingin dicapai selepas menjalani intervensi tersebut.  Secara 

keseluruhannya, subjek kajian bersetuju bahawa intervensi yang dilaksanakan dalam 

kajian ini dapat memberikan kesedaran emosi dalam mengharungi konflik harian di 

tempat kerja mereka.  Melalui kajian ini, apabila kesedaran emosi subjek kajian dapat 
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diperkukuh, maka kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan 

subjek juga didapati meningkat.  Justeru, hubungan positif yang signifikan antara 

kecerdasan emosi dengan kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi merupakan 

penemuan penting yang diperoleh daripada kajian ini. 

 

Kesimpulannya, kesemua objektif kajian telah dicapai dan soalan kajian serta 

hipotesis kajian telah dijawab.  Kajian ini mendapati Modul Kecerdasan Emosi 

berkesan dalam meningkatkan tahap kecerdasan emosi anggota tentera di samping 

menyumbang kepada tahap kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi yang 

lebih baik.  Ini disebabkan oleh rawatan yang menggunakan pendekatan kelompok 

psikopendidikan yang dapat mewujudkan interaksi yang kukuh antara fasilitator dan 

subjek melalui aktiviti kelompok yang telah dilaksanakan (Suhaila, 2017). 

 

Proses bimbingan melalui aktiviti kelompok psikopendidikan yang memberi 

fokus kepada aspek kemahiran kecerdasan emosi telah membantu subjek untuk 

mencapai kesedaran emosi.  Perasaan berkongsi masalah dan pengalaman dalam 

kalangan ahli kelompok rawatan dengan bimbingan fasilitator telah berjaya memberi 

keyakinan kepada subjek untuk mengurus dan mengelola emosi dalam diri serta 

individu di sekitar secara lebih baik.  Kesedaran bahawa bahawa rakan seperjuangan 

mereka mengalami konflik emosi yang sama dengan mereka serta keakraban yang 

terbentuk melalui hubungan rapport yang diutamakan oleh fasilitator dapat 

mewujudkan suasana yang kondusif untuk ahli kelompok meningkatkan keupayaan 

emosi masing-masing.  Kaedah ini membolehkan mereka yang melalui intervensi untuk 

menerima diri, berempati dengan individu lain dan seterusnya yakin untuk membuat 

perubahan. 
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Di samping itu, aktiviti yang dilaksanakan dalam kelompok rawatan Modul 

Kecerdasan Emosi yang dibina berpandukan pendekatan Teori Pemusatan Insan dan 

digabungkan dengan pendekatan model kecerdasan emosi oleh Mayer dan Salovey 

(1990) telah membantu subjek kajian untuk mendapat maklumat dan pengetahuan serta 

idea yang baru untuk berhadapan dengan isu-isu berkaitan emosi di tempat kerja.  

Keupayaan subjek untuk mengawal emosi diri dan orang lain, membezakan antara 

emosi tersebut dan menggunakan kefahaman itu untuk memantau pemikiran dan 

tindakan diri seperti yang disarankan oleh Mayer dan Salovey (1990) didapati sangat 

sesuai digunakan dalam intervensi Modul Kecerdasan Emosi.  

 

Selain itu, penglibatan subjek dalam sesi kelompok psikopendidikan yang 

diadakan telah memberi peluang kepada mereka untuk meluahkan perasaan, berempati, 

menyatakan kesan emosi kepada corak pemikiran mereka serta membuat refleksi diri.  

Maklum balas yang diperoleh serta sokongan oleh ahli kelompok yang lain telah 

membantu subjek untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi.  Seterusnya, apabila 

subjek lebih yakin dengan diri dan kemahiran yang diperoleh melalui aktiviti 

kelompok, mereka dapat menggunakan ilmu tersebut untuk memperoleh kepuasan 

kerja dan cenderung untuk lebih komited di tempat kerja. 

 

 

5.15 Implikasi kajian 

 

Secara teorinya, kajian ini telah meneroka lagi ilmu berkaitan dengan kecerdasan 

emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  Di samping itu, kajian ini 

dapat memperkukuhkan lagi penemuan yang lalu berkaitan dengan aspek kesan Modul 
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Kecerdasan Emosi terhadap kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap 

organisasi.  Dari segi praktikal, kajian ini dapat memberi maklumat kepada warga 

sektor awam terutamanya dalam bidang ketenteraan dan pihak-pihak berkepentingan 

dalam pasukan keselamatan negara tentang kepentingan aspek kecerdasan emosi dalam 

kalangan pekerja yang perlu ditekankan oleh organisasi dalam usaha untuk 

meningkatkan profesionalisme sesebuah organisasi.   

 

Shazwani (2018) mendapati bahawa pembangunan mengenai kecerdasan emosi 

perlu ditingkatkan untuk membolehkan pekerja mempunyai lebih banyak masa untuk 

memahami konsep dan prinsip kecerdasan emosi dalam mengharungi pelbagai konflik 

di tempat kerja.  Kesimpulannya, elemen kecerdasan emosi didapati menyumbang 

kepada peningkatan kepuasan kerja dan tahap komitmen para pekerja terhadap 

organisasi. 

 

 

5.15.1 lmplikasi teori  

 

Bahagian ini membincangkan beberapa implikasi teori dan sumbangan baharu kepada 

kajian dalam kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi 

dalam kalangan anggota tentera TLDM khususnya dan secara umumnya kepada para 

pekerja dalam organisasi awam.  Penyelidikan ini secara khususnya telah 

mengembangkan lagi penemuan kajian lepas dalam beberapa kaedah tersendiri.  

Pertama, kajian ini membuktikan bahawa kecerdasan emosi dalam kalangan individu 

dapat dipertingkatkan melalui intervensi Modul Kecerdasan Emosi.  Program dan 

latihan yang dirangka khusus untuk membimbing pegawai tentera TLDM yang terlibat 
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dalam kajian ini secara tidak langsung dapat menyumbang kepada pengukuhan tahap 

kepuasan kerja dan tahap komitmen terhadap organisasi. 

 

Kedua, penyelidikan ini telah diperluaskan dengan menambah Modul 

Kecerdasan Emosi sebagai pemboleh ubah bebas untuk melihat kesannya terhadap 

tahap kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam 

kalangan pegawai TLDM.  Secara teorinya, implikasi mengkaji peranan kecerdasan 

emosi dalam pegawai TLDM yang terlibat adalah penting agar bantuan dapat diberikan 

bagi membantu pegawai-pegawai tersebut mengetahui sejauh mana mereka boleh 

mengurus emosi negatif dan berusaha untuk mempertingkatkan emosi ke arah yang 

lebih positif.  Dengan ini, usaha untuk menggalakkan dan membantu mereka 

menangani masalah yang lebih mencabar dapat diberikan.   

 

Menurut Shazwani (2018) dan Mohd Khairuddin, Maspiah dan Halimah (2017), 

kecerdasan emosi perlu ada dalam diri setiap pekerja termasuk anggota tentera untuk 

membolehkan mereka menghadapi sebarang kemungkinan masalah yang wujud dalam 

diri dan dalam persekitaran organisasi mereka.  Zuraida (2019) pula menegaskan 

bahawa seseorang dikatakan memiliki kecerdasan emosi yang tinggi apabila 

berkemampuan mengungkap dan mengenali perasaan sendiri dan perasaan orang lain, 

berkemampuan memotivasi diri sendiri dan berkemampuan mengelola emosi sendiri 

dengan baik serta berupaya membina hubungan yang baik dengan orang lain. 

 

Secara umumnya, kajian ini telah memperluaskan lagi penggunaan model 

kecerdasan emosi yang diasaskan oleh Mayer dan Salovey (1997).  Mayer dan Salovey 

(1997) menekankan bahawa dalam kehidupan seharian, seseorang individu mempunyai 
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pelbagai maklumat tentang perasaan dan emosi yang perlu diproses (Mohd Juraimy, 

2019).  Dalam model kecerdasan emosi (Mayer dan Salovey, 1997), dijelaskan bahawa 

kecerdasan emosi meliputi beberapa kebolehan (ability).  Model kecerdasan emosi ini 

disusun dalam empat dimensi, iaitu dimensi yang pertama adalah mengenal pasti emosi 

yang mengandungi asas proses psikologikal untuk mengetahui emosi yang dialami, 

manakala dimensi yang lebih tinggi melibatkan keupayaan yang lebih kompleks seperti 

menggunakan emosi untuk memudahkan pemikiran dan memahami emosi serta 

pengurusan emosi dalam diri serta orang lain.   

 

 Dimensi yang pertama adalah kebolehan mengenal pasti emosi dan 

meluahkanya dengan betul seperti kemampuan untuk mengenal pasti perlakuan emosi 

melalui wajah, pergerakan anggota badan dan muzik.  Penggunaan emosi adalah 

dimensi yang kedua iaitu kebolehan menggunakan emosi secara tepat dalam membuat 

keputusan dan menyelesaikan masalah.  Dimensi yang ketiga adalah memahami emosi 

iaitu kebolehan mentafsir pelbagai jenis emosi dan hubungannya dengan pemikiran dan 

perasaan serta kesannya kepada interaksi antara satu sama lain.  Dimensi yang terakhir 

adalah pengurusan emosi iaitu kebolehan mengurus emosi dalam diri sendiri dan orang 

lain supaya ada peningkatan dalam aspek personal dan sosial (Mayer dan Salovey, 

2008). 

 

Model kecerdasan emosi yang diutarakan oleh Mayer dan Salovey (1990) dapat 

diaplikasi dalam kajian ini iaitu dalam suasana kerja bidang ketenteraan.  Selain itu, 

kecerdasan emosi merupakan keupayaan seseorang anggota tentera dalam mengenali 

perasaan diri sendiri dan perasaan orang lain, dapat memotivasikan diri sendiri dan 

dapat juga mengelola emosi sendiri dengan baik dalam berinteraksi dengan orang lain 
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di persekitarannya.  Seseorang anggota tentera perlu mengenali emosi diri sendiri 

kerana seseorang yang dapat mengenali emosinya dengan tepat akan dapat berfikir dan 

bertindak secara rasional.   

 

Hal ini bertepatan dengan tugas dan peranan anggota tentera yang sentiasa 

berada dalam situasi yang sukar semasa bertempur dengan musuh dan menjalani latihan 

yang keras di mana keupayaan mengenali emosi seperti ketakutan, kesedihan, 

kegembiraan dan lain-lain dapat membantu dalam membuat keputusan yang bijak 

(Juraimy Kadir dan lain-lain, 2016).  Seterusnya, kemahiran kecerdasan emosi dalam 

diri anggota dapat memberikan keupayaan kepada anggota tentera untuk menghadapi 

cabaran hidup dengan meningkatkan ketahanan diri agar tidak mudah kecewa dan 

mengambil keputusan terburu-buru yang boleh memudaratkan diri dan perkhidmatan. 

 

Dari segi Teori Pemusatan Insan, kecerdasan emosi berhubung rapat dengan 

sikap berempati yang ditegaskan oleh Carl Rogers (1961) sebagai keupayaan seseorang 

individu untuk berkongsi dan memahami tahap emosi dan pemikiran individu lain 

(Ioannidou dan Konstantikaki, 2008).  Komunikasi secara efektif dalam Modul 

Kecerdasan Emosi menggunakan elemen empati merupakan kemahiran yang boleh 

dibimbing dan dilatih serta dapat memberikan manfaat dalam bentuk perubahan dalam 

diri individu.  Individu yang mempunyai kebolehan berempati dapat merasa dan 

mendengar masalah serta luahan perasaan rakan sekerja dengan lebih efektif.  Apabila 

terdapat persekitaran yang membolehkan individu berkongsi perasaan dan cuba 

memahami antara satu sama lain dengan memberikan sokongan emosi, maka suasana 

harmoni yang wujud dapat dikekalkan dalam organisasi tersebut.  
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Menurut Teori Pemusatan Insan, untuk meningkatkan ciri kongruen dan 

mencapai kesempurnaan kendiri, seseorang perlu menerima diri seadanya secara 

menyeluruh atau melalui penerimaan tanpa syarat.  Individu perlu menerima perasaan 

yang dialami, tingkah laku serta persepsi tentang diri masing-masing agar dapat 

mengelakkan diri daripada dibelenggu oleh konflik emosi.  Di tempat kerja, individu 

dipercayai akan dapat mewujudkan ciri kongruen dalam dirinya apabila ia diterima oleh 

rakan sekerja secara menyeluruh tanpa syarat dan menyokongnya tanpa mengambil kira 

perbezaan pemikiran, tingkahlaku atau perasaan (Yuni, 2021; Tohme dan Joseph, 

2019). 

 

Selain itu, kajian ini telah menggunakan Teori Pemusatan Insan yang telah 

diasaskan oleh Carl Rogers sebagai panduan dalam pelaksanaan aktiviti yang terdapat 

dalam intervensi Modul Kecerdasan Emosi.  Elemen-elemen seperti kesedaran diri dan 

kawalan, sifat berempati, kebolehan sosial berpandukan perhubungan yang tulen 

dengan individu lain, pengaruh peribadi dan pengamatan misi ditekankan dalam aktiviti 

yang terkandung dalam modul tersebut.  Kandungan modul pula disusun dengan 

mengambil kira tahap risiko yang dihadapi apabila dilaksanakan dalam bentuk 

kelompok berstruktur.  Mengikut Carl Rogers (1960), kaunselor atau fasilitator adalah 

sebagai pemudahcara yang perlu memastikan aktiviti dilaksana mencapai objektifnya.  

Klien atau ahli kelompok perlu dibimbing oleh fasilitator supaya potensi mereka dapat 

diperkembangkan ke tahap optimum. 

 

Teori Pemusatan Insan juga menekankan kepentingan sifat ketulenan dalam 

perhubungan sesama individu.  Ketulenan merupakan sifat yang dapat memimpin 

individu ke arah bertingkahlaku dan berfungsi secara menyeluruh.  Menurut Tohme dan 
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Joseph (2019), skor yang tinggi dalam ciri-ciri ketulenan individu dikaitkan dengan 

perolehan skor yang tinggi dalam kecerdasan emosi.  Ini jelas menunjukkan bahawa 

individu yang mempunyai tahap kecerdasan emosi yang tinggi adalah merupakan 

individu yang meluahkan emosinya tanpa perlu menyembunyikan atau menafikan 

perasaan yang dialaminya.  Oleh yang demikian, intervensi Modul Kecerdasan Emosi 

yang dijalankan telah membantu ahli kelompok kumpulan rawatan untuk meningkatkan 

tahap kecerdasan emosi menerusi konsep Teori Pemusatan Insan seperti berkongsi 

pengalaman secara ikhlas, meluahkan perasaan yang terpendam dan memberikan 

pendapat dengan bebas tanpa perasaan terancam. 

 

Dalam suasana persekitaran kerja, seseorang individu perlu berada dalam 

persekitaran sosial yang sentiasa dapat memberikan sokongan penuh kepadanya.  

Sokongan yang diberikan kepada individu melalui rakan sekerja dan pegawai atasan 

yang dapat memahami mereka dengan sikap berempati, penerimaan tanpa syarat dapat 

membantu individu tersebut untuk lebih bersifat kongruen dengan individu lain.  Kualiti 

yang diutarakan dalam Teori Pemusatan Insan ini sekiranya dapat diperkukuh, maka 

kualiti atau tahap kecerdasan emosi individu tersebut juga dapat ditingkatkan (Tohme 

dan Joseph, 2019). 

 

Oleh yang demikian, kecerdasan emosi wajar dititikberatkan dalam persekitaran 

kerja memandangkan ia dapat memberikan keupayaan kepada individu untuk 

menangani konflik emosi yang berlaku terutamanya di tempat kerja.  Teori Pemusatan 

Insan telah menghuraikan kepentingan untuk setiap individu mengatasi kepincangan 

emosi dalam menghadapi sebarang cabaran demi mencapai kejayaan.  Menerapkan 

konsep kecerdasan emosi di organisasi ketenteraan bukan sahaja dapat meningkatkan 
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kebolehan anggota tentera dalam menangani kepincangan emosi malah dapat 

memberikan kesan positif kepada kepuasan kerja dan komitmen anggota terhadap 

organisasi tersebut.  Seterusnya, ia turut memberi kesan kepada keupayaan anggota 

tentera untuk berjaya menangani sebarang cabaran di tempat kerja dengan lebih positif 

dan kental memandangkan suasana pekerjaan dalam ATM adalah sukar, sentiasa tidak 

menentu dalam menghadapi sebarang kemungkinan yang akan berlaku dan mencabar 

(Juraimy Kadir, 2019). 

 

 

5.15.2 lmplikasi praktikal 

 

Kajian ini turut mempunyai implikasi praktikal untuk pengurusan pihak atasan ATM, 

organisasi awam dan bukan kerajaan serta penggubal dasar.  Pada asasnya, hasil kajian 

ini dapat menjelaskan secara terperinci tentang kepentingan elemen kecerdasan emosi 

untuk diterapkan dalam kalangan anggota tentera.  Usaha untuk menerapkan elemen 

kecerdasan emosi melalui program dan latihan yang sesuai perlu dijadikan amalan 

berterusan bagi menentukan tahap kecerdasan anggota tentera adalah pada tahap yang 

tinggi pada setiap masa.  Oleh yang demikian, kajian ini telah memberi keutamaan 

kepada keperluan melaksanakan program-program latihan yang menjurus kepada 

pengukuhan elemen kecerdasan emosi dalam organisasi ketenteraan.  

 

Antara strategi yang boleh di implementasi oleh pihak pengurusan tertinggi 

ATM bagi memastikan pengurusan emosi yang berkesan adalah dengan menjadikan 

kriteria kecerdasan emosi sebagai salah satu syarat pemilihan anggota tentera yang 

ingin berkhidmat dalam bidang ketenteraan.  Selain pelbagai kriteria yang diuji seperti 
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ujian kesihatan, ujian kecergasan asas, ujian kecerdasan fikiran, ujian kepimpinan, ujian 

personaliti, ujian kecerdasan emosi juga perlu dijadikan sebagai syarat asas pemilihan 

pegawai kadet untuk mengikuti latihan awal ketenteraan melalui program akademik 

yang diiktiraf oleh ATM.  Ujian kecerdasan emosi perlu dilaksanakan secara berkala 

sepanjang perkhidmatan anggota tentera agar sebarang konflik emosi yang dihadapi 

dapat dikesan diperingkat awal oleh kaunselor dan ahli psikologi di unit atau di 

pasukan.   

 

Kepentingan ini tidak boleh dipandang ringan kerana konflik emosi yang tidak 

diberi bantuan yang secukupnya boleh mengakibatkan kesan yang lebih buruk.  Kes-

kes seperti bunuh diri, penderaan, menghilangkan diri dari unit, mengamuk dan 

mencederakan rakan sekerja serta penagihan dadah dalam kalangan anggota tentera 

boleh diatasi sekiranya anggota diberikan bimbingan emosi yang secukupnya untuk 

meluahkan masalah yang terpendam atau emosi yang terganggu di tempat kerja. 

 

Seterusnya, organisasi awam dan bukan kerajaan perlu memberikan tumpuan 

utama kepada struktur organisasi kaunseling di tempat kerja.  Struktur organisasi 

kaunseling dalam bidang ketenteraan perlu disusun atur agar lebih ramai ahli psikologi 

dan kaunselor terlatih ditempatkan disetiap unit dan pasukan ketenteraan bagi menjaga 

dan mengurus hal ehwal kesihatan emosi dan perilaku warga tentera.  Pihak ATM perlu 

menambahkan pengambilan pegawai yang mempunyai kelayakan kaunseling dan 

psikologi agar program-program berbentuk intervensi dapat dilaksanakan dengan lebih 

kerap dan teratur.  Tindakan ini sangat penting bagi mengawal selia tahap kecerdasan 

emosi warga tentera dan menyusun program yang bersesuaian bagi meningkatkan tahap 

kecerdasan emosi dalam kalangan anggota.  Pihak ATM juga perlu memberikan 
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keutamaan kepada perkhimatan kaunseling di unit dan pasukan dengan menyediakan 

ruang pejabat yang sesuai dan kelengkapan lain yang diperlukan oleh kaunselor bagi 

mengendalikan program dan intervensi kaunseling individu atau kelompok.  Tempat 

yang khas dan selesa amat diperlukan bagi menjalankan program-program kaunseling 

disebabkan suasana kondusif yang boleh menggalakkan luahan perasaan serta 

keperluan menjaga etika kerahsiaan antara kaunselor dan klien.  

 

Di samping itu, kandungan program latihan semasa di pusat latihan ketenteraan 

darat, laut dan udara yang melibatkan lebih banyak corak latihan yang menekankan 

tentang kemahiran teknikal perlu dikaji semula.  Program dan silibus latihan ini perlu 

memberikan tumpuan kepada latihan berkaitan kecerdasan emosi untuk membolehkan 

anggota tentera yang masih di peringkat awal latihan ketenteraan mempunyai lebih 

banyak masa untuk memahami konsep dan prinsip kecerdasan emosi dalam 

meningkatkan personaliti mereka di tempat kerja. 

 

Peranan kaunselor di pasukan pula adalah untuk mengadakan pertemuan, 

perbincangan, bengkel, seminar, program, ceramah dan pelbagai aktiviti lain bagi 

memberikan kesedaran emosi kepada anggota tentera agar suara hati mereka didengar 

dan dibantu.  Bagi mengatasi kekurangan kaunselor dalam mencapai matlamat dan 

objektif perkhidmatan kaunseling di unit dan pasukan, Sel Kaunseling ATM boleh 

mewujudkan memorandum persefahaman dengan institusi pengajian tinggi awam 

(IPTA) yang berhampiran dengan lokasi unit dan pasukan masing-masing.  

Kebanyakan IPTA di negara ini menawarkan pengajian dalam bidang kaunseling dan 

psikologi dan mempunyai pakar kaunseling dalam pelbagai bidang. 
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Universiti Pendidikan Sultan Idris (UPSI), Universiti Putra Malaysia (UPM), 

Universiti Malaya (UM), Universiti Kebangsaan Malaysia (UKM), Universiti Malaysia 

Sabah (UMS), Universiti Sains Islam Malaysia (USIM) dan Universiti Malaysia 

Sarawak (UNIMAS) adalah antara IPTA yang mempunyai pakar kaunseling dan 

psikologi.  Selain itu, Persatuan Kaunseling Malaysia Antarabangsa (PERKAMA 

International) juga mempunyai kaunselor-kaunselor berdaftar yang berkepakaran 

dalam bidang kaunseling dan psikologi.  Oleh itu, pensyarah dan kaunselor dari IPTA 

dan PERKAMA International boleh dijemput bagi membantu menjayakan program 

kaunseling berbentuk intervensi kelompok berstruktur yang dikendalikan di pasukan 

dan unit di seluruh negara.  Ringkasnya, hasil kajian ini menunjukkan bahawa program 

kaunseling berbentuk intervensi sangat sesuai diaplikasi kerana ia dapat 

memperlihatkan kesan rawatan dalam jangka masa yang panjang.  

 

Hasil kajian ini juga menyarankan perlunya latihan bagi kaunselor di pasukan 

agar dapat mengetahui dan mengaplikasi teknik dan cara intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi dilaksanakan.  Pihak ATM juga disarankan agar kerap menganjurkan program 

train the trainer bagi kaunselor yang diperjawatkan di unit dan di pasukan ketenteraan.  

Melalui latihan yang berterusan, kaunselor yang sedang berkhidmat di pasukan 

mahupun kaunselor pelatih dapat melaksanakan tugas mereka dengan lebih berkesan.  

 

Namun, kajian ini akan menjadi tidak signifikan sekiranya dapatan kajian ini 

dibiarkan tanpa mengambil tindakan sewajarnya.  Lantaran itu, Nurul Hudani (2015) 

menegaskan bahawa kecerdasan emosi perlu dilihat sebagai satu keperluan yang 

penting dan wajar diterapkan dalam semua aspek tugas bagi menjadikan individu lebih 

berminat untuk mempelajarinya dengan menggalakkan penghayatan kemahiran yang 
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terdapat dalam intervensi berbentuk modul kecerdasan emosi.  Menurut Mohd Azizul 

(2020), penjawat awam perlu sentiasa mempelajari dan menyegarkan semula ilmu dan 

pengalaman sejajar dengan keperluan perkhidmatan.  Pengetahuan dan kemahiran 

kecerdasan emosi perlu diterapkan dalam bentuk latihan dan program yang berterusan 

dalam perkhidmatan awam bagi mengukuhkan tahap kecerdasan emosi dalam kalangan 

penjawat awam. 

 

Sebagai satu keperluan yang penting, kecerdasan emosi harus diterapkan dalam 

semua aspek tugas bagi menjadikan penjawat awam lebih berminat untuk 

mempelajarinya dengan menggalakkan penghayatan kemahiran Modul Kecerdasan 

Emosi secara bersepadu.  Pernyataan ini disokong oleh Kanesan (2019) yang 

menegaskan bahawa organisasi berteraskan keselamatan perlu melaksanakan latihan 

dan seminar sepanjang masa untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi dalam 

kalangan anggota pasukan keselamatan. 

 

Ringkasnya, intervensi Modul Kecerdasan Emosi telah terbukti dapat 

menyumbang ke arah peningkatan tahap kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan 

komitmen terhadap organisasi dalam kalangan warga tentera TLDM Lumut.  Oleh yang 

demikian, sebagai langkah awal, penggunaan intervensi tersebut boleh membantu pihak 

ATM dalam langkah awalnya untuk menangani masalah disiplin yang wujud di unit 

dan di pasukan.  Ini dapat merealisasikan hasrat pihak pengurusan tertinggi ATM untuk 

membentuk warga tentera yang mampu menjadi modal insan negara yang berkualiti 

seiring dengan tuntutan perubahan kerja yang semakin mencabar. 
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5.16 Cadangan kajian lanjutan 

 

Kajian ini melihat kesan intervensi Modul Kecerdasan Emosi untuk meningkatkan 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan 

pegawai TLDM di Pangkalan TLDM Lumut.  Memandangkan kajian ini merupakan 

usaha awal untuk meningkatkan tahap kecerdasan emosi dalam kalangan warga tentera 

dengan menggunakan intervensi berbentuk modul kecerdasan, maka kajian-kajian 

selanjutnya disarankan kepada pengkaji-pengkaji yang akan datang.  Cadangan yang 

dikemukakan dalam kajian ini meliputi beberapa aspek seperti subjek, lokasi kajian, 

pemboleh ubah yang dikaji, instrumen kajian, reka bentuk kajian yang dipilih, dan 

jangka masa kajian. 

 

Pertama, kajian ini bertujuan untuk menyelidik kesan Modul Kecerdasan Emosi 

ke atas subjek kajian yang terdiri daripada pegawai TLDM berpangkat Leftenan 

sehingga Leftenan Komander yang menjawat pelbagai jawatan di kapal-kapal yang 

terdapat di Pangkalan TLDM Lumut.  Oleh itu, diharapkan pengkaji akan datang tidak 

membataskan kajian terhadap pegawai yang berpangkat Leftenan atau Leftenan 

Komander, sebaliknya mengkaji kesan intervensi Modul Kecerdasan Emosi merentasi 

pelbagai pangkat termasuk pegawai kanan di pangkalan yang lain agar generalisasi 

dapat dibentuk dan perbezaan hasil kajian dapat dibandingkan bagi memantapkan 

dapatan kajian kelak.  

 

Kedua, kajian ini juga terbatas pada para pegawai yang sedang berkhidmat di 

kapal-kapal di Pangkalan TLDM Lumut.  Dicadangkan kajian ini diperluas kepada para 

pegawai yang sedang berkhidmat di unit-unit di Pangkalan TLDM Lumut bagi tujuan 
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perbandingan hasil kajian antara pegawai yang berkhidmat di kapal dan pegawai yang 

bertugas di unit-unit dan pasukan.  Para pegawai yang berkhidmat di unit-unit dan 

pasukan juga tidak terkecuali daripada mengalami konflik berkaitan emosi di tempat 

kerja dan pegawai yang kini bertugas di unit dan pasukan akan pasti ditukarkan ke kapal 

untuk menjawat pelbagai jawatan bagi memastikan perkembangan kerjaya mereka 

adalah seimbang.   

 

Selain itu, kajian ini juga boleh dipanjangkan ke perkhidmatan lain seperti 

perkhidmatan tentera darat, tentera udara dan juga pegawai yang sedang mengikuti 

latihan.  Menurut Juraimy Kadir (2019), berdasarkan beberapa kajian yang telah 

dilakukan olehnya, mendapati bahawa kecerdasan emosi dalam kalangan warga tentera 

sememangnya wujud tetapi masih ditahap sederhana.  Oleh yang demikian, kajian 

tentang kecerdasan emosi perlu lebih banyak dilaksanakan dalam bidang ketenteraan 

dengan melihat hubungannya dengan pemboleh ubah bersandar yang lain seperti 

prestasi kerja, tekanan, jantina, nilai kerja, personaliti, motivasi, sifat kepemimpinan 

dan kesihatan mental. 

 

Ketiga, instrumen yang digunakan dalam kajian ini merupakan soal selidik yang 

memerlukan subjek menandakan jawapan mengikut skala Likert.  Bagi kajian akan 

datang dicadangkan agar pengkaji turut menggunakan alat ujian lain dan juga lebih 

banyak soalan terbuka agar subjek dapat menjawab secara lebih mendalam.  Temu bual 

dengan subjek kajian juga merupakan langkah yang baik untuk mengumpul data jenis 

kualitatif bagi menilai proses kefahaman dan perubahan diri dalam intervensi modul 

yang telah dilaksanakan (Maha Sanat, 2018).   
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Keempat adalah cadangan berkenaan reka bentuk kajian yang telah digunakan 

dalam kajian ini.  Kajian ini telah menggunakan reka bentuk kajian kuantitatif untuk 

melihat kesan intervensi Modul Kecerdasan Emosi terhadap kecerdasan emosi, 

kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi warga tentera.  Dalam konteks kajian 

berbentuk eksperimen ini, reka bentuk kajian eksperimen tulen praujian-pascaujian 

sebanyak dua kali iaitu sebelum dan selepas eksperimen dengan kumpulan kawalan 

(pretest-posttest control group) telah digunakan.  Semasa menjalankan intervensi 

Modul Kecerdasan Emosi, pengkaji telah mengalami beberapa kekangan.  Jumlah 

subjek yang melebihi 30 orang dalam kumpulan rawatan didapati agak besar untuk 

dikawal selia oleh fasilitator memandangkan kebanyakan aktiviti kelompok 

memerlukan perbincangan dua hala.  Aktiviti yang dilaksanakan dalam kelompok-

kelompok kecil agak sukar untuk diselia apabila bilangan fasilitator adalah tidak 

mencukupi.  Oleh yang demikian, dicadangkan pada masa hadapan, bilangan fasilitator 

ditambah bagi menentukan keberkesanan pelaksanaan intervensi adalah lebih 

menyeluruh dan komprehensif.   

 

Selain itu, reka bentuk kajian seperti fenomenologi juga boleh digunakan bagi 

meneroka dengan lebih mendalam tentang pengalaman subjek kajian dan proses 

perubahan yang berlaku dalam intervensi yang dijalankan.  Pendekatan kualitatif seperti 

menemu bual dengan mengadakan sesi individu dengan subjek yang terlibat dalam 

intervensi boleh dilakukan untuk mengetahui secara lebih lanjut bagaimana perasaan 

mereka terganggu di tempat kerja, punca ketidakpuasan yang wujud dan komen 

daripada subjek untuk meningkatkan tahap komitmen terhadap organisasi.  Temu bual 

dengan subjek dapat memberikan peluang kepada pengkaji untuk melihat bagaimana 

peserta memberi maklum balas terhadap isu-isu yang mempengaruhi emosi, kepuasan 
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kerja dan komitmen mereka kepada organisasi.  Tingkah laku verbal dan bukan verbal 

dalam kalangan subjek kajian dapat diperhati oleh fasilitator semasa temu bual 

dilaksanakan dan ia sedikit sebanyak dapat membantu memberikan gambaran dan input 

yang lebih jelas kepada pengkaji.  Di samping itu, pendekatan kualitatif dapat 

membantu meningkatkan penemuan data kuantitatif yang telah dikumpulkan. 

 

Data ini boleh digunakan oleh pengkaji akan datang untuk tujuan 

penambahbaikan aktiviti yang terkandung dalam modul tersebut.  Justeru itu, kajian ini 

mencadangkan penggunaan kaedah kualitatif bersama-sama dengan kaedah kuantitatif.  

Aplikasi kedua-dua kaedah tersebut turut dapat meningkatkan kefahaman terhadap 

permasalahan kajian (Shazwani, 2018).  

 

Saranan seterusnya adalah tentang jangka masa kajian.  Pelaksanaan intervensi 

Modul Kecerdasan Emosi mengambil masa selama enam bulan untuk diselesaikan 

sepenuhnya memandangkan subjek kajian adalah pegawai TLDM yang kerap belayar 

untuk jangka masa yang panjang.  Selain itu, negara telah diancam oleh pandemik 

COVID -19 yang menghalang aktiviti kelompok kaunseling serta mengutamakan 

penjarakan fizikal dan sosial.   

 

Pengkaji akan datang boleh menyusun atur aktiviti dalam Modul Kecerdasan 

Emosi agar jangka masa intervensi dilaksanakan adalah sesuai dengan jumlah waktu 

aktiviti dalam modul tersebut.  Di samping itu, untuk mengetahui kesan dalam jangka 

masa panjang, pada masa akan datang pengkaji disarankan untuk menggunakan kajian 

longitudinal bagi melihat kesan intervensi dalam jangka masa yang panjang, misalnya 

selepas setahun.  Dalam jangka masa panjang ini, kesan rawatan dapat diketahui sama 
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ada dapat dikekalkan ataupun menyusut agar dapat dirangka strategi susulan (Aslina, 

2013).  Kesimpulannya, dapatan kajian ini akan dapat membantu pihak pengurusan 

ATM terutamanya sel perkhidmatan kaunseling dan psikologi bagi menangani anggota 

tentera yang didapati menghadapi konflik berkaitan emosi, kepuasan kerja dan 

komitmen terhadap tugas di tempat kerja. 

 

 

5.17 Rumusan 

 

Tujuan kajian ini dijalankan adalah bagi melihat kesan Modul Kecerdasan Emosi untuk 

meningkatkan tahap kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap 

organisasi dalam kalangan pegawai TLDM.  Kajian ini adalah antara kajian eksperimen 

tulen berbentuk praujian – pascaujian yang terawal dalam mengkaji kesan intervensi 

Modul Kecerdasan Emosi ke atas kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen 

terhadap organisasi dalam kalangan warga tentera khususnya dalam kalangan pegawai 

TLDM. 

   

Secara keseluruhannya, maklumat daripada hasil kajian ini jelas menunjukkan 

bahawa intervensi Modul Kecerdasan Emosi yang dilaksanakan dalam bentuk 

kelompok psikopendidikan dapat membantu meningkatkan tahap kecerdasan emosi, 

kepuasan kerja dan komitmen warga tentera TLDM Lumut terhadap unit atau pasukan 

yang dianggotainya.  Di samping itu, intervensi ini memberikan kesan positif dan dapat 

digunakan sebagai asas kepada sebahagian daripada program dan latihan ketenteraan 

untuk melatih anggota tentera agar dapat menghadapi sebarang konflik emosi di tempat 

kerja dengan lebih efektif.  Oleh itu, diharapkan agar intervensi Modul Kecerdasan 
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Emosi akan digunakan secara berterusan dalam organisasi ketenteraan, dan 

diperluaskan pelaksanaannya di organisasi awam atau sektor swasta serta di pusat-pusat 

latihan bakal kaunselor yang akan mengendalikan program kaunseling berbentuk 

intervensi kecerdasan emosi. 

 

Sebagai rumusannya, hasil kajian ini dapat memberikan sumbangan secara 

teoritikal dan praktikal.  Secara praktikalnya, hasil kajian ini dapat dimanfaatkan oleh 

organisasi ketenteraan dan secara teori fokus utamanya dapat ditumpukan kepada kesan 

intervensi Modul Kecerdasan Emosi.  Kajian ini membuktikan bahawa intervensi 

Modul Kecerdasan Emosi dapat memberikan kesan positif yang signifikan terhadap 

kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi dalam kalangan 

subjek kajian.  Kajian ini boleh dijadikan panduan untuk meningkatkan minat pengkaji-

pengkaji lain untuk menjalankan kajian lanjutan dalam bidang penerokaan intervensi 

yang bersesuaian terhadap anggota tentera.  Tumpuan dan penekanan perlu diberikan 

kepada aspek kecerdasan emosi dalam kalangan pekerja oleh setiap organisasi dalam 

membentuk pekerja yang lebih berdaya saing.  

 

Kesimpulannya, kajian ini diharap dapat memberikan maklumat berguna 

kepada perancang dalam profesion ketenteraan, terutamanya pihak pengurusan sumber 

manusia ATM yang bertanggungjawab memilih, melatih dan memperkembang potensi 

anggota tentera.  Pengkaji berpendapat bahawa dapatan daripada kajian ini 

menyumbang ke arah pembangunan modal insan dalam kalangan pegawai tentera.  

Pegawai tentera yang mempunyai tahap kecerdasan emosi yang tinggi dan memiliki 

kualiti mental dan emosi yang baik, seterusnya dapat mencapai tahap kepuasan kerja 

yang lebih tinggi serta menunjukkan tahap komitmen yang lebih jitu terhadap ATM.  
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Sesungguhnya, fokus terhadap pembangunan modal insan yang berterusan dalam 

kalangan pegawai tentera akan dapat membantu ATM untuk terus cemerlang dalam 

melaksanakan tanggungjawab terhadap negara. 
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SOAL SELIDIK 
 
 

KESAHAN KANDUNGAN MODUL KECERDASAN EMOSI 
 
 
 
Yg Bhg. Prof/ Dato’/ Datin/ Dr./ Tuan dan Puan, 
 
 
 
Latar Belakang Modul 
 
 
Modul Kecerdasan Emosi ini berperanan sebagai modul bagi meningkatkan kesedaran 
tentang kecerdasan emosi dalam diri individu. Terdapat sepuluh aktiviti berlandaskan 
prinsip- prinsip Teori Pemusatan Insan (TPI) oleh Carl Rogers di dalam modul ini. 
 
 
Aktiviti-aktiviti yang terkandung di dalam Modul Kecerdasan Emosi adalah Aktiviti1 
: Apakah yang paling bernilai pada saya?, Aktiviti 2 : Memperkembangkan kompetensi 
emosi dalam kalangan individu, Aktiviti 3 : Juara atau bukan juara, Aktiviti 4 : 
Memahami bagaimana mood mempengaruhi perhubungan individu dengan orang lain 
dan cara mengatasi mood negatif di tempat kerja, Aktiviti 5 : Dilema personaliti, Aktiviti 
6 : Menyelami perasaan/ emosi, Aktiviti 7 : Mendengar secara ikhlas (genuine), Aktiviti 
8 : Spirit killer pembantut perkembangan diri, Aktiviti 9 : Logo kepimpinan dan Aktiviti 
10 : Perkembangan diri. 
 
 
 
Objektif 
 
 
Kajian ini dilaksanakan bagi mengukur kesahan Modul Kecerdasan Emosi secara 
keseluruhan dan juga berdasarkan aktiviti yang telah disenaraikan. Maka objektif kajian 
adalah seperti berikut: 
 
 
(1) Mengukur tahap kesahan keseluruhan Modul Kecerdasan Emosi 
berdasarkan saranan Russell (1974). 
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(2) Mengukur tahap kesahan aktiviti Modul Kecerdasan Emosi berdasarkan 
Mohammad Aziz Shah (2010).  
 
(i) Mengukur tahap kesahan kandungan terhadap Aktiviti 1 : Apakah yang paling 
bernilai pada saya? 
 
(ii) Mengukur tahap kesahan kandungan terhadap Aktiviti 2 : Memperkembangkan 
kompetensi emosi di kalangan individu. 
 
(iii) Mengukur tahap kesahan kandungan terhadap Aktiviti 3 : Juara atau bukan 
juara. 
 
(iv) Mengukur tahap kesahan kandungan terhadap Aktiviti 4 : Memahami 
bagaimana ‘mood’ mempengaruhi perhubungan individu dengan orang lain dan juga 
cara membuat keputusan? 
 
(v) Mengukur tahap kesahan kandungan terhadap Aktiviti 5 : Dilema personaliti. 
 
(vi) Mengukur tahap kesahan kandungan terhadap Aktiviti 6 : Menyelami 
perasaan/ emosi. 
 
(vii) Mengukur tahap kesahan kandungan terhadap Aktiviti 7 : Mendengar secara 
ikhlas (genuine). 
 
(viii) Mengukur tahap kesahan kandungan terhadap Aktiviti 8 : Spirit killer 
pembantut perkembangan diri. 
 
(ix) Mengukur tahap kesahan kandungan terhadap Aktiviti 9 : Logo kepimpinan. 
 
(x) Mengukur tahap kesahan kandungan terhadap Aktiviti 10 : Perkembangan diri. 
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Asas Teoretikal 
 
 

Asas kerangka modul ini adalah berlandaskan prinsip-prinsip Teori Pemusatan 
Insan (TPI) oleh Carl Rogers. Asas teoretikal ini telah dijadikan panduan supaya 
bertepatan dengan penerapan aktiviti-aktiviti dalam Modul Kecerdasan Emosi. Kajian 
kesahan soal selidik ini dikaji dengan elemen-elemen Terapi Pemusatan Insan dan 
elemen-elemen Kecerdasan Emosi dalam setiap aktiviti Modul Kecerdasan Emosi. 
Jadual di bawah mengandungi ringkasan aktiviti dalam Modul Kecerdasan Emosi yang 
dibahagikan mengikut objektif pelaksanaan, hasil daripada aktiviti tersebut, elemen 
TPI, elemen kecerdasan emosi (KE) (menurut Salovey & Peter, 1997)) dan kaedah 
pelaksanaan aktiviti. 
 
 
BIL OBJEKTIF HASIL TEORI/MODEL AKTIVITI 

   ELEMEN  
PCC 

ELEMEN 
KE 

 

1. Menilai 
tindakan yang 
sepadan dengan 
nilai diri 

Individu lebih 
peka dan 
sedar akan 
kehendak 
utama dan 
kekuatan 
dalaman 
dirinya. 

a. Kesedaran 
kendiri 
b. Memahami 
kekuatan diri 

Mengenal 
emosi 

-Tugasan dan 
Perbincangan 
-Brainstorming 

2. Meningkatkan 
kesedaran 
kompetensi 
emosi 

Individu 
menyedari 
dan meneroka 
lebih lanjut 
tahap 
kesedaran 
emosi dalam 
dirinya. 

a. Kesedaran 
emosi 

b. Empati 
c. Keikhlasan 

Mengguna 
Emosi 

-Soal selidik/ 
Perbincangan 
- Perkongsian 
Pengalaman 

3. Meningkatkan 
kesedaran 
kendiri dan 
kawalan emosi 

Individu mula 
menghargai 
diri dan 
pencapaian 
masing- 
masing di 
tempat kerja. 

a. Penghayatan 
emosi 
b. Kawalan 
emosi (inner 
directed) 
c.   Hadapi 
realiti 

Memahami 
emosi 

- Soal selidik/ 
Perbincangan 
- Latihan Dalam 
Kumpulan 
- Analisis Kisah 

Peribadi 
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BIL OBJEKTIF HASIL TEORI/MODEL AKTIVITI 

   ELEMEN  
PCC 

   ELEMEN  
 KE 

 

4. Mengenali 
perasaan negatif 
dan positif 

Individu dapat 
meluahkan 
perasaan 
terpendam 
dalam diri 
masing-
masing. 

a. a.   Kawalan diri 
b. Tingkah 
laku sesuai 
dengan realiti 

Mengenal 
emosi 

-Perkongsian 
Pengalaman 
-Kaedah syarahan/ 
Perbincangan 

5. Memperbaiki 
tahap motivasi 
kerja 

Individu dapat 
mengenalpasti 
perasaannya 
terhadap 
rakan sekerja 
dan majikan 

a. Sikap positif 
dalam 
berinteraksi 
b. Kurangkan 
pendirian 
judgemental 

Mengguna 
emosi 

-Tugasan 
-Perkongsian / 
Mengimbas 
Pengalaman 

6. Meningkatkan 
kecerdasan 
emosi 

Individu sedar 
akan kesan 
emosi di 
tempat kerja 
dan 
mempelajari 
kebolehan 
meluahkan 
perasaan 

a. a.   Keikhlasan 
b. Jujur 
menghadapi 
realiti 

Mengurus 
emosi 

- Kaedah 
syarahan 

- -Tugasan 
- -Perbincangan 

7. Meningkatkan 
sifat empati 
melalui 
kemahiran 
mendengar 

Individu 
mampu 
menerima 
keadaan yang 
kurang selesa, 
dan teguran 
dengan sikap 
terbuka dan 
hormat 
menghormati 

a. a.  Empati 
b. Hormati 
individu 
c. Pemikiran 
terbuka 

Mengurus 
emosi 

- -Tugasan 
- Perbincangan 

- Perkongsian 
Pengalaman 
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BIL OBJEKTIF HASIL TEORI/MODEL AKTIVITI 

   ELEMEN 
PCC 

   ELEMEN  
 KE 

 

8. Merangka 
strategi 
perkembangan 
diri 

Individu 
berfikiran 
positif dan 
sentiasa 
berusaha ke 
arah 
perkembangan 
diri yang 
berterusan. 

a.Kecenderu-
ngan manusia 
untuk 
berkembang 

Memahami 
dan mengurus 
emosi 

- -Tugasan 
- -Brainstorming 
- -Plan Tindakan 

9. Meningkatkan 
kesedaran 
kendiri dan 
emosi 

Individu 
mewujudkan 
sifat 
kepimpinan 
dalam dirinya 
untuk 
mencapai visi 
dan misi di 
tempat kerja. 

a. Penghayat-
an nilai dan 
emosi untuk 
perkembangan 
diri 

Memahami 
dan mengurus 
emosi 

- -Tugasan 
- Perkongsian 
Pengalaman 

- -Perbincangan 

10. Meningkatkan 
kecerdasan 
emosi dan 
perkembangan 
diri 

Individu 
belajar 
menilai 
pengalaman 
kerja dan 
sentiasa 
memperbaiki 
situasi ke arah 
positif. 

a. Individu 
bertanggung- 
jawab 
sepenuhnya 
untuk 
perkembangan 
diri 
b. Individu 
yakin dalam 
menghadapi 
pelbagai 
cabaran 

Memahami 
dan mengurus 
emosi 

- Tayangan video 
- Mengimbas 
Pengalaman 

- - Perbincangan 
- Kaedah Syarahan 

 
Berdasarkan penilaian Yg Bhg. Prof/ Dato’/ Datin/ Dr./ Tuan dan Puan terhadap modul 
dan aktiviti Modul Kecerdasan Emosi yang dilampirkan, saya memohon jasa baik pihak 
Yg Bhg. Prof/ Dato’/ Datin/ Dr./ Tuan dan Puan untuk menilai kesahan kandungan bagi 
modul ini. 
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Arahan: 
 
Berikut adalah beberapa pernyataan berkaitan modul yang tuan nilai. Setelah meneliti 
modul tersebut, sila bulatkan pada nombor yang mewakili jawapan anda berdasarkan 
darjah persetujuan berikut, iaitu;  
    

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
(Sangat Tidak Setuju)                  (Sangat 
Setuju) 
 

Bil. Pernyataan Skala 
 

1. 
 
Kandungan modul ini menepati sasaran 
populasinya. 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 
8 

 
9 

 
10 

 
2. 

 
Kandungan modul ini boleh 
dilaksanakan dengan sempurna. 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 
8 

 
9 

 
10 

 
3. 

 
Kandungan modul ini bersesuaian 
dengan masa yang diperuntukkan. 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 
8 

 
9 

 
10 

 
4. 

 
Kandungan modul ini boleh 
meningkatkan kesedaran terhadap 
kecerdasan emosi dalam diri individu. 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 
8 

 
9 

 
10 

 
5. 

 
Kandungan modul ini boleh mengubah 
persepsi individu bahawa kecerdasan 
emosi dapat membentuk diri ke arah 
lebih cemerlang. 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 
8 

 
9 

 
10 

 
6. 

 
Kandungan modul ini boleh membantu 
meningkatkan kepuasan kerja peserta 
program. 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 
8 

 
9 

 
10 

 
7. 

 
Kandungan modul ini boleh membantu 
meningkatkan komitmen terhadap 
organisasi peserta program. 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 
8 

 
9 

 
10 
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PENAMBAHBAIKAN 
 
Pandangan dan Komen Panel Pakar (Jika Ada): 
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SOAL SELIDIK KESAHAN AKTIVITI MODUL KECERDASAN EMOSI 

 
Yg Bhg. Prof/ Dato’/ Datin/ Dr./ Tuan dan Puan, 
 
Berdasarkan penerangan ringkas yang diberikan, aktiviti modul yang dibina khusus 
berdasarkan prinsip-prinsip Teori Pemusatan Insan (TPI) oleh Carl Rogers yang 
menghasilkan 10 aktiviti iaitu Apakah yang paling bernilai pada saya?, 
Memperkembangkan kompetensi emosi di kalangan individu, Juara atau bukan juara, 
Memahami bagaimana mood mempengaruhi perhubungan individu dengan orang lain 
dan juga cara membuat keputusan?, Pertandingan personaliti, Menyelami perasaan/ 
emosi, Mendengar secara ikhlas (genuine), Spirit killer pembantut perkembangan diri, 
Logo kepimpinan dan Perkembangan diri. 
 
 
Saya memohon jasa baik pihak YgBhg. Prof/ Dato’/ Datin/ Dr./ Tuan dan Puan untuk 
menilai kesahan kandungan modul ini dari segi ketepatan aktiviti yang dijalankan. 
 
 
Arahan: 
 
 
Setelah meneliti modul tersebut, sila bulatkan pada nombor yang mewakili jawapan 
anda berdasarkan darjah persetujuan berikut, iaitu; 
 
 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
(Sangat Tidak Setuju)                                                                             (Sangat Setuju) 
 
 
AKTIVITI 1 : Apakah yang paling bernilai pada saya? 
 
OBJEKTIF: 
 
 
a. Refleksi nilai diri dan bagaimana nilai tersebut telah berubah mengikut 

kehidupan masing-masing. 
 
 

b. Melihat bagaimana visi dan misi TLDM dapat mempamerkan nilai diri 
individu di tempat kerja. 
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c. Memerhati dan menilai tindakan yang sepadan dengan nilai diri.  
 
 
HASIL: Peserta dapat mengetahui nilai yang menjadi panduan hidup masing-masing 
yang dapat memotivasikan mereka di tempat kerja. 
 
 
AKTIVITI/ 
PENGISIAN 

SKALA 
(BULATKAN DARJAH PERSETUJUAN) 

 
Aktiviti 1: 
Apakah yang 
paling bernilai 
pada saya? 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 
8 

 
9 

 
10 

 
 
 
PENAMBAHBAIKAN 
 
 
Pandangan dan Komen Panel Pakar (Jika Ada): 
 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

LAMPIRAN B9 



 

AKTIVITI 2 : Memperkembangkan kompetensi emosi dalam kalangan individu. 
 
OBJEKTIF: 
 
a. Meningkatkan kesedaran perkembangan kompetensi emosi. 

 
b. Memilih salah satu kompetensi emosi bagi perkembangan diri dan melatih diri 

bagi perkembangan kompetensi tersebut dalam jangkamasa sebulan. 
 
HASIL: Peserta dapat mengimbas tahap kompetensi emosi dalam diri masing-masing 
dalam usaha mewujudkan kesedaran emosi. 
 
 
 

AKTIVITI/ 
PENGISIAN 

SKALA 
(BULATKAN DARJAH PERSETUJUAN) 

 
Aktiviti 2: 
Memperkembang
kan kompetensi 
emosi dalam 
kalangan 
individu 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 
8 

 
9 

 
  10 

 
PENAMBAHBAIKAN 
 
 
Pandangan dan Komen Panel Pakar (Jika Ada): 
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AKTIVITI 3 : Juara atau bukan juara. 
 
OBJEKTIF: 
 
a. Mengimbas kembali perasaan dan emosi di masa lampau di tempat kerja. 
 
 
b. Mengenal pasti insiden yang telah mempengaruhi kita untuk mengalami 
perasaan dan emosi tersebut. 
 
HASIL: Peserta akan menyedari perasaan yang dialami di tempat kerja sebelum ini dan 
bagaimana pegawai atasan bertindak mempengaruhi perasaan tersebut. Seterusnya 
peserta akan lebih sedar bagaimana pegawai atasan boleh mempengaruhi emosi mereka 
supaya kewujudan mereka lebih signifikan di organisasi tempat kerja. 
 
 

AKTIVITI/ 
PENGISIAN 

SKALA 
(BULATKAN DARJAH PERSETUJUAN) 

 
Aktiviti 3: 
Juara atau bukan 
juara 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 
8 

 
9 

 
  10 

 
PENAMBAHBAIKAN 
 
 
Pandangan dan Komen Panel Pakar (Jika Ada): 
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AKTIVITI 4 : Memahami bagaimana mood mempengaruhi perhubungan 

individu dengan orang lain dan cara mengatasi mood negatif di tempat kerja.  

 
OBJEKTIF: 
 
 

a. Mengenalpasti peranan dan pengaruh mood di tempat kerja. 
 
 
b. Mengetahui bagaimana untuk mengatasi mood negatif di tempat kerja. 

 
 
HASIL: Peserta mempelajari cara menyesuaikan mood di tempat kerja dan memilih 
teman yang dapat mengisi mood emosi masing-masing tanpa disedari. 
 
 
 
AKTIVITI/ 
PENGISIAN 

SKALA 
(BULATKAN DARJAH PERSETUJUAN) 

 
Aktiviti 4: 
Memahami 
bagaimana mood 
mempengaruhi 
perhubungan 
individu dengan 
orang lain dan cara 
mengatasi mood 
negatif di tempat 
kerja 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 
8 

 
9 

 
  10 

 
PENAMBAHBAIKAN 
 
Pandangan dan Komen Panel Pakar (Jika Ada): 
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AKTIVITI 5 : Dilema personaliti. 
 
OBJEKTIF:  
 
 
a. Memperbaiki perhubungan dan silaturrahim dalam kalangan individu di 

tempat kerja. 
 
 

b. Memperbaiki tahap motivasi dan inspirasi di tempat kerja. 
 
 
HASIL: Peserta mengenalpasti perasaan peribadi dan meningkatkan kesedaran emosi 
dan dapat mengawal diri apabila berhadapan dengan situasi tegang. 
 
 
AKTIVITI/ 
PENGISIAN 

SKALA 
(BULATKAN DARJAH PERSETUJUAN) 

 
Aktiviti 5: 
Dilema 
personaliti. 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 
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PENAMBAHBAIKAN 
 
Pandangan dan Komen Panel Pakar (Jika Ada): 
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AKTIVITI 6 : Menyelami perasaan/ emosi. 
 
 
OBJEKTIF: 
 
 
a. Menyedari emosi yang wujud dalam diri. 
 
 
b. Meningkatkan kesedaran kecerdasan emosi pada setiap waktu di tempat 

kerja. 
 

 
HASIL: Peserta mengetahui kesan emosi ke atas sikap masing-masing supaya lebih 
bersedia dan mampu mengurus perasaan diri sendiri dan individu di sekitar mereka. 
 
 

AKTIVITI/ 
PENGISIAN 

SKALA 
(BULATKAN DARJAH PERSETUJUAN) 

 
Aktiviti 6: 
Menyelami 
perasaan/ emosi 
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PENAMBAHBAIKAN 
 
 
Pandangan dan Komen Panel Pakar (Jika Ada): 
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AKTIVITI 7 : Mendengar secara ikhlas (genuine). 
 
 
OBJEKTIF: 
 
 
a. Perkembangan sifat empati melalui kemahiran mendengar. 

 
 

b. Melatih diri agar dapat mendengar dengan ikhlas walaupun dalam situasi 
tegang. 
 

 
HASIL: Peserta mengetahui kepentingan berfikiran terbuka untuk mendengar dan 
memahami serta sikap menghormati individu yang sedang bercakap. 
 
 

AKTIVITI/ 
PENGISIA

N 

SKALA 
(BULATKAN DARJAH PERSETUJUAN) 

 
Aktiviti 7: 
Mendengar 
secara ikhlas 
(genuine) 
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PENAMBAHBAIKAN 
 
 
Pandangan dan Komen Panel Pakar (Jika Ada): 
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AKTIVITI 8 : Spirit killer pembantut perkembangan diri. 
 
 
OBJEKTIF: 
 
 
a. Berbincang dan mengenalpasti spirit killer yang paling ketara dalam 

kalangan individu di TLDM. 
 
 

b. Merangka strategi / jalan kerja untuk menghentikan spirit killer dari 
membantutkan perkembangan diri. 

 
 
HASIL: Para peserta dapat melihat sama ada spirit killer menghalang perkembangan 
diri masing- masing. Peserta juga mempelajari bagaimana mereka boleh melalui fasa-
fasa yang sukar dalam hidup mereka. 
 
 
 
AKTIVITI/ 
PENGISIAN 

SKALA 
(BULATKAN DARJAH PERSETUJUAN) 

 
Aktiviti 8: 
Spirit killer 
pembantut 
perkembangan 
diri 
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PENAMBAHBAIKAN 
 
Pandangan dan Komen Panel Pakar (Jika Ada): 
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AKTIVITI 9 : Logo kepimpinan 
 
OBJEKTIF: 
 
 
a. Meningkatkan kesedaran kendiri dan sifat kepimpinan. 
 
 
b. Memperolehi identiti di tempat kerja. 
 
 
HASIL: Peserta dapat mewujudkan sifat kepimpinan dengan memperlihatkan logo 
kepimpinan masing-masing. 
 
 
 

AKTIVITI/ 
PENGISIAN 

SKALA 
(BULATKAN DARJAH PERSETUJUAN) 

 
Aktiviti 9: 
Logo kepimpinan 
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PENAMBAHBAIKAN 
 
 
Pandangan dan Komen Panel Pakar (Jika Ada): 
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AKTIVITI 10 : Perkembangan diri 
 
 
OBJEKTIF: 
 
 
a. Menilai pengajaran dan pengalaman yang diterima di tempat kerja. 
 
 
b. Menyedari bahawa prinsip pembelajaran secara berterusan dalam kehidupan 
adalah penting untuk meningkatkan kecerdasan emosi di tempat kerja. 
 
 
HASIL: Peserta sedar akan kepentingan untuk meningkatkan kecerdasan emosi 
dan sentiasa berusaha untuk peningkatan perkembangan diri. 
 

AKTIVITI/ 
PENGISIAN 

SKALA 
(BULATKAN DARJAH PERSETUJUAN) 

 
Aktiviti 10: 

Perkembangan 

diri 
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PENAMBAHBAIKAN 
 
 
Pandangan dan Komen Panel Pakar (Jika Ada): 
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PENAMBAHBAIKAN 
 
 
Pandangan dan Komen Keseluruhan Panel Pakar (Jika Ada): 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Tanda Tangan dan Cop Rasmi     Tarikh 
Nama: 
Jawatan: 
Organisasi: 
 
 
 
 
 

Terima Kasih. 
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NO. RESPONDEN 
 

    
 

BORANG SOAL SELIDIK 
 
 

KESAN MODUL KECERDASAN EMOSI UNTUK MENINGKATKAN 
KECERDASAN EMOSI, KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN  

TERHADAP ORGANISASI DALAM KALANGAN PEGAWAI TLDM 
 
Salam sejahtera, 
 
 
Tuan / Puan yang dihormati, 
 
 
Anda telah terpilih untuk menjadi responden bagi kajian penyelidikan bertajuk kesan 
Modul Kecerdasan Emosi untuk meningkatkan kecerdasan emosi, kepuasan kerja dan 
komitmen terhadap organisasi dalam kalangan pegawai TLDM. Penyelidikan ini 
adalah bertujuan untuk mendapatkan maklum balas berkaitan dengan pemboleh ubah 
yang dikaji dalam kajian ini dan sebagai syarat bagi memperoleh Ijazah Doktor 
Falsafah dalam bidang Bimbingan dan Kaunseling daripada Universiti Pendidikan 
Sultan Idris (UPSI). 
 
Segala maklumat yang anda berikan dalam borang soal selidik ini adalah untuk tujuan 
kajian sahaja dan maklumat tersebut akan dirahsiakan. Tiada jawapan yang betul atau 
salah dalam kajian ini.  Oleh itu, anda boleh memilih jawapan mengikut kesesuaian dan 
keikhlasan anda sendiri. Kerjasama daripada pihak tuan-tuan dan puan-puan amat 
dihargai dan didahului dengan ucapan terima kasih. 
 
 
Penyelidik: 
 
……………………………………… 
VIJAYASREE A/P RAGHAVAN PILLAI 
Pelajar Ijazah Doktor Falsafah (Bimbingan & Kaunseling)  
Universiti Pendidikan Sultan Idris  
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Soal selidik ini mengandungi 5 bahagian iaitu Bahagian A, Bahagian B, Bahagian C, 
Bahagian D dan Bahagian E. Bahagian A ialah Maklumat Peribadi Responden, 
Bahagian B ialah Skala Penilaian Emosi, Bahagian C ialah Tinjauan Kepuasan 
Pekerjaan, Bahagian D ialah Tinjauan Pendapat Pekerja dan Bahagian E ialah Maklum 
balas Intervensi Modul Kecerdasan Emosi. 
 
 
A.  Maklumat Peribadi Responden 
 
Sila tandakan ( / ) pada ruangan yang disediakan. 
 
 

1 Jantina   Lelaki   Perempuan 

      

2 Umur   18 – 28 tahun   40 – 50 tahun 

    29 – 39 tahun   50 tahun ke atas 

      

3. Status   Bujang   Duda 

    Berkahwin   Janda 

    Balu   

      

4. Kelayakan 
akademik 

  Ijazah Lanjutan   Ijazah 

    Diploma   Sijil 

    SPM   STPM 

      

5. Pangkat   Lt TLDM   Lt Kdr TLDM 

      

6. Cawangan     

      

7. Unit 
Sekarang 
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8. Jawatan     

 

 
9. 

 
Bangsa 

  Melayu  India 

     Cina  Lain (Sila   
Nyatakan) 

     

 
10.    Tempoh Berkhidmat di  

 Kapal Pangkalan 
1 – 5 Tahun   
5 – 10 Tahun   
10 - 15 Tahun   
15 – 20 Tahun   

 
 

 
11. 

 
Jumlah Pendapatan 

  RM1000 - 2000  

    RM2000 - 4000  

    RM4000 – 6000  

    RM6000 - 8000  

    RM8000 ke atas  
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B.  Skala Penilaian Emosi 
 

Arahan: Setiap satu daripada item berikut adalah mengenai emosi atau tindak balas 

anda yang berkaitan dengan emosi. Selepas membuat keputusan bagi sesebuah 

pernyataan yang secara umumnya adalah benar bagi anda, gunakan skala 5 mata untuk 

memberi respon kepada pernyataan itu. Sila bulatkan "1" jika anda sangat tidak setuju 

bahawa ini adalah seperti anda, "2" jika anda agak tidak setuju bahawa ini adalah seperti 

anda, "3" jika anda antara setuju atau tidak setuju bahawa ini adalah seperti anda, "4" 

jika anda agak setuju bahawa ini adalah seperti anda, dan "5" jika anda sangat setuju 

bahawa ini adalah seperti anda. Sila berikan respon yang terbaik untuk menggambarkan 

diri anda. 

 
 
 
1 = sangat tidak setuju 
 
2 = agak tidak setuju 
 
3 = antara setuju atau tidak setuju 
 
4 = agak setuju 
 
5 = sangat setuju 
 
 
1. Saya tahu bila untuk bercakap tentang masalah peribadi saya kepada  

orang lain.        1 2 3 4 5 
 
2. Apabila saya berhadapan dengan halangan, saya ingat sewaktu saya  

menghadapi halangan yang serupa dan cara untuk mengatasinya. 1 2 3 4 5 
 
3. Saya menjangkakan bahawa saya akan berjaya dalam kebanyakan  

perkara yang saya cuba.       1 2 3 4 5 
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4. Orang lain berasa mudah untuk mengadu kepada saya.  1 2 3 4 5 
 
5. Saya mendapati sukar untuk memahami mesej bukan lisan daripada 

orang lain.        1 2 3 4 5 
 
6. Beberapa peristiwa utama dalam hidup saya telah menyebabkan saya 

menilai semula apa yang penting dan tidak penting.   1 2 3 4 5 
 
7. Apabila mood saya berubah, saya melihat kemungkinan baru.  1 2 3 4 5 
 
8. Emosi adalah salah satu perkara yang membuat hidup saya bernilai. 1 2 3 4 5 
 
9. Saya sedar akan emosi saya seperti yang saya alaminya.  1 2 3 4 5 
 
10.  Saya mengharapkan perkara yang baik berlaku.   1 2 3 4 5 
 
11.  Saya suka untuk berkongsi emosi saya dengan orang lain.  1 2 3 4 5 
 
12.  Apabila saya mengalami emosi yang positif, saya tahu bagaimana  

Untuk menjadikannya berpanjangan.     1 2 3 4 5 
 
13.  Saya mengaturkan acara dan orang lain menikmatinya.  1 2 3 4 5 
 
14.  Saya mencari aktiviti yang membuatkan saya gembira.  1 2 3 4 5 
 
15.  Saya sedar akan mesej bukan lisan yang saya hantar kepada orang  

lain.         1 2 3 4 5 
 
16.  Saya menghadirkan diri saya dengan cara yang memberikan kesan  

baik kepada orang lain.       1 2 3 4 5 
 
17.  Apabila saya berada dalam mood yang positif, menyelesaikan  

masalah adalah mudah bagi saya.     1 2 3 4 5 
 
18.  Dengan melihat air muka mereka, saya mengenali akan emosi yang  

dialami.         1 2 3 4 5 
 

19.  Saya tahu kenapa emosi saya berubah.     1 2 3 4 5 
 
20.  Apabila saya berada dalam mood yang positif, saya dapat 

memberikan idea baru.        1 2 3 4 5 
 
21.  Saya mempunyai kawalan ke atas emosi saya.     1 2 3 4 5 
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22.  Saya mudah mengenali emosi saya kerana saya mengalaminya.  1 2 3 4 5 
 
23.  Saya memotivasikan diri sendiri dengan membayangkan hasil baik  

yang bakal saya peroleh berdasarkan tugas-tugas yang saya pikul.  1 2 3 4 5 
 
24.  Saya memuji orang lain apabila mereka telah melakukan sesuatu  

dengan baik.         1 2 3 4 5 
 
25.  Saya sedar akan mesej bukan lisan yang dihantar oleh orang lain.      1 2 3 4 5 
 
26.  Apabila orang lain menceritakan peristiwa penting dalam hidupnya,             

saya hampir berasa seolah-olah saya mengalami peristiwa ini sendiri.  1 2 3 4 5 
 
27.  Apabila saya berasa perubahan dalam emosi, saya cenderung untuk  

mendapat idea-idea baru.      1 2 3 4 5 
 
28.  Apabila saya sedang berhadapan dengan cabaran, saya berputus asa 

kerana saya percaya saya akan gagal.     1 2 3 4 5 
 
29.  Saya tahu apa yang orang lain rasa hanya dengan melihat mereka. 1 2 3 4 5 
 
30.  Saya dapat membantu orang lain berasa lebih baik sekiranya mereka  

sedih.         1 2 3 4 5 
 
31.  Saya menggunakan mood yang baik untuk membantu diri saya untuk 

 terus mencuba dalam menghadapi halangan.    1 2 3 4 5 
 
32.  Saya boleh mengetahui bagaimana perasaan orang lain dengan 

mendengar nada suara mereka.      1 2 3 4 5 
 
33.  Sukar bagi saya untuk memahami bagaimana orang rasa dengan cara  

yang mereka rasa.       1 2 3 4 5 
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LAMPIRAN C7 
C.  Tinjauan Kepuasan Pekerjaan 
 

 TINJAUAN KEPUASAN PEKERJAAN 
Paul E. Spector Jabatan Psikologi 

University of South Florida 
Copyright Paul E. Spector 1994, Hak cipta terpelihara. 

  
 
BAGI SETIAP SOALAN, SILA BULATKAN 
SATU NOMBOR YANG PALING HAMPIR 
UNTUK MENCERMINKAN PENDAPAT 

ANDA TENTANG PERKARA DI BAWAH. 
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1. Saya rasa saya dibayar jumlah yang wajar 
untuk kerja-kerja yang saya lakukan. 

1 2    3 4   5   6  

2. Terdapat peluang yang terlalu sedikit untuk 
kenaikan pangkat bagi kerja saya. 

1 2   3 4   5   6  

3. Penyelia saya agak cekap dalam melakukan 
kerjanya. 

1 2   3 4   5   6  

4. Saya tidak berpuas hati dengan faedah yang 
saya terima. 

1 2   3 4       5   6  

5. Apabila saya melakukan kerja yang baik, saya 
menerima pengiktirafan bagi kerja tersebut 
yang sepatutnya saya terima. 

1 2   3 4   5   6  

6. Banyak peraturan dan prosedur kami yang 
membuatkan kerja yang bagus menjadi sukar. 

1 2   3 4   5   6  

7. Aku suka dengan orang yang bekerja drngan 
saya. 

1 2   3 4   5   6  

8. Kadang-kadang saya berasa tugas saya adalah 
tidak bermakna. 

1 2   3 4   5   6  

9. Komunikasi kelihatan baik dalam organisasi 
ini. 

1 2  3 4   5   6  

10. Kenaikan gaji adalah terlalu sedikit dan amat 
jauh. 

1 2  3 4   5   6  

11. Pekerja yang bagus di tempat kerja mempunyai 
peluang yang saksama untuk kenaikan 
pangkat. 

1 2  3 4   5   6  
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BAGI SETIAP SOALAN, SILA BULATKAN 
SATU NOMBOR YANG PALING HAMPIR 
UNTUK MENCERMINKAN PENDAPAT 

ANDA TENTANG PERKARA DI BAWAH. 
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12. Penyelia saya tidak berlaku adil kepada saya.   1 2  3 4   5   6  

13. Faedah pekerjaan yang kami terima adalah 
sebaik yang ditawarkan oleh organisasi lain. 

1 2  3 4   5   6  

14. Saya tidak berasa bahawa kerja yang saya 
lakukan dihargai. 

1    2 3   4   5   6  

15. Usaha saya untuk melakukan kerja yang bagus 
jarang dihalang oleh karenah birokrasi. 

1    2 3   4   5   6  

16. Saya mendapati bahawa saya perlu bekerja 
lebih keras di tempat kerja saya kerana 
ketidakcekapan orang yang bekerja dengan 
saya. 

1    2 3   4   5   6  

17. Saya suka melakukan perkara yang saya 
lakukan di tempat kerja. 

1    2 3   4   5   6  

18. Matlamat organisasi ini tidak jelas kepada 
saya. 

1    2 3   4   5   6  

19. Saya rasa tidak dihargai oleh organisasi apabila 
saya berfikir tentang bayaran yang mereka 
beri kepada saya. 

1   2 3   4   5   6  

20. Orang maju ke hadapan dengan cepat di sini 
seperti yang mereka lakukan di tempat lain. 

1   2 3   4   5   6  

21. Pegawai atasan saya menunjukkan keprihatinan 
yang terlalu sedikit terhadap orang 
bawahannya. 

1   2 3   4   5   6  

22. Pakej faedah yang kami terima adalah adil. 1   2 3   4   5   6  

23. Terdapat sedikit ganjaran bagi mereka yang 
bekerja di sini. 

1   2 3   4   5   6  
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BAGI SETIAP SOALAN, SILA BULATKAN 
SATU NOMBOR YANG PALING HAMPIR 
UNTUK MENCERMINKAN PENDAPAT 

ANDA TENTANG PERKARA DI BAWAH. 
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24. Saya mempunyai terlalu banyak kerja yang 
perlu saya lakukan di tempat kerja. 

          1    2   3    4    5  6 

25. Saya seronok dengan rakan sekerja saya.          1     2    3     4    5  6 

26. Saya sering merasakan bahawa saya tidak tahu 
apa yang sedang berlaku dengan organisasi. 

         1     2    3    4   5  6 

27. Saya rasa bangga dalam melakukan kerja saya.          1     2    3    4   5  6 

28. Saya berasa berpuas hati dengan peluang 
kenaikan gaji saya. 

         1     2    3    4   5  6 

29. Terdapat faedah yang kami tidak dapat yang 
sepatutnya kami perlu peroleh. 

         1     2    3      4    5  6 

30. Saya suka pegawai atasan saya.            1     2    3      4    5  6 

31. Saya mempunyai terlalu banyak kertas kerja.            1      2    3     4    5   6 

32. Saya tidak berasa bahawa usaha saya diberikan 
ganjaran yang setimpal dengan kerja saya. 

           1     2    3     4    5   6 

33. Saya berpuas hati dengan peluang kenaikan 
pangkat saya 

           1     2    3     4    5  6 

34. Terdapat terlalu banyak pertelingkahan dan 
pergaduhan di tempat kerja. 

           1      2    3 4    5  6 

35. Tugas saya adalah menyeronokkan.            1      2  3 4   5   6 

36. Tugasan berkaitan kerja tidak dijelaskan 
dengan sepenuhnya. 

           1   2    3 4   5   6 
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D. Tinjauan Pendapat Pekerja – OCQ 
 
Anda diminta untuk mengambil bahagian dalam tinjauan ini bagi memberikan maklumat 

yang akan membantu meningkatkan persekitaran kerja untuk pekerja. Penyertaan 

dalam kajian ini adalah secara sukarela dan kerahsiaan adalah dijamin. Tiada data 

individu akan dilaporkan.  

 

Pernyataan di bawah adalah tentang bagaimana perasaan anda tentang jabatan yang 

sedang anda bekerja. Sila nyatakan tahap setuju atau tidak bersetuju bagi setiap 

kenyataan dengan membulatkan nombor daripada 1 hingga 5. 

 
Sangat Tidak 

Setuju 
1 

Tidak Setuju  
 
2 

Antara Bersetuju atau 
Tidak Setuju 

3 

Setuju 
 
4 

Sangat 
Setuju  

5 
 
 

1. Menjadi sangat sukar bagi saya untuk meninggalkan 
jabatan saya sekarang, walaupun saya mahu berbuat 
demikian. 
 

1 2 3 4 5 

2. Saya tidak berasa sebarang halangan untuk kekal dengan 
majikan saya sekarang. 
 

1 2 3 4 5 

3. Saya akan sangat gembira untuk menghabiskan sisa 
kerjaya saya di  dalam jabatan ini. 
 

1 2 3 4 5 

4. Salah satu daripada kesan negatif meninggalkan jabatan ini 
ialah kekurangan pilihan yang ada. 
 

1 2 3 4 5 

5. Walaupun ianya adalah untuk kesenangan saya, saya tidak 
rasa ianya betul untuk meninggalkan organisasi saya sekarang. 
 

1 2 3 4 5 

6. Saya benar-benar berasa seolah-olah masalah jabatan ini ialah 
masalah saya sendiri. 

1 2 3 4 5 

7. Buat masa ini, kekal bersama dengan jabatan saya merupakan 
satu keperluan yang sama perlunya dengan keinginan saya. 
 

1 2 3 4 5 
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8. Saya tidak berasa semangat ‘kekitaan’yang kuat di dalam 
jabatan saya. 
 

1 2 3 4 5 

9. Saya merasakan bahawa saya mempunyai pilihan yang terlalu 
sedikit untuk saya pertimbangkan bagi meninggalkan jabatan 
ini. 
 

1 2 3 4 5 

10. Saya tidak rasa ‘terpaut secara emosi’ kepada jabatan ini. 
 

1 2 3 4 5 

11. Saya akan berasa bersalah jika saya meninggalkan organisasi 
sekarang. 
 

1 2 3 4 5 

12. Saya tidak berasa seperti ‘sebahagian daripada keluarga’ di 
jabatan saya. 

1 2 3 4 5 

13. Organisasi ini layak menerima kesetiaan saya 1 2 3 4 5 

14. Sekiranya saya tidak begitu banyak menyumbang kepada 
jabatan ini, saya mungkin mempertimbangkan untuk bekerja 
di tempat lain. 
 

1 2 3 4 5 

15. Saya tidak akan meninggalkan organisasi saya sekarang 
kerana saya mempunyai perasaan tanggungjawab terhadap 
orang-orang di dalamnya. 
 

1 2 3 4 5 

16. Jabatan ini sangat bermakna secara peribadi kepada saya. 
 

1 2 3 4 5 

17. Hidup saya akan banyak terganggu jika saya memutuskan 
untuk meninggalkan jabatan saya sekarang. 

1 2 3 4 5 

18. Saya sangat berhutang budi kepada organisasi saya. 
 

1 2 3 4 5 
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E.  Maklum balas Intervensi Modul Kecerdasan Emosi 
 
1. Nyatakan pendapat anda tentang keseluruhan intervensi Modul Kecerdasan 

Emosi yang dilaksanakan oleh pengkaji. 

 

 
 

 
 
 
2. Bagaimanakah Modul Kecerdasan Emosi yang telah dilaksanakan oleh 

pengkaji dapat membantu anda di tempat kerja? 

 

 

 
 

 
Terima kasih kerana sudi meluangkan masa mengisi borang soal selidik ini. 



 

SURAT TERJEMAHAN CALC 
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PENGESAHAN PENTERJEMAHAN 
 

 
Translator’s Declaration 

 
I,   R. MUHAMMAD ZAMRI  , declare under penalty of perjury that I understand 
the BAHASA MELAYU  Language and the English Language; that I hold 
accreditation from MYCAMBRIDGE for translation from  BAHASA MELAYU to 
ENGLISH; and that, to the best of my knowledge and belief, the statements in the 
“ENGLISH” language in the attached translation of  EMPLOYEE OPINION 

SURVEY, EMPLOYEE SATISFACTION SURVEY and ASSESSING EMOTION 

SCALE , consisting of  7   pages, have the same meanings as the statements in 
the original document, a copy of which I have examined. 
To be used when the Applicant translates the document him or herself and a third person 
(not the applicant, but someone else) 
reviews the translation to confirm that it is true and accurate: 
I, AHMAD NIZAM BIN ISMAIL , hereby certify that I reviewed the attached 
documents. 
I further certify that the English translation of the EMPLOYEE OPINION SURVEY, 

EMPLOYEE SATISFACTION SURVEY and ASSESSING EMOTION SCALE  

document appears, to the best of my abilities, to be true and accurate. 
I further certify that I am competent in both English and d BAHASA MELAYU to 
render certify such translation. Authorized Signatory 
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Designation: Senior Translator Sworn to before me this 

Date: _19/5/2016 
 
 
 
  
Notary Public (8 C.F.R. 208.13(a). Also see In Re S-M-J, Int. Dec. 3303 (BIA 1997), In 
Re B, Int. Dec. 3251 (BIA 1995) 
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SURAT PENGESAHAN TERJEMAHAN 
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SURAT MEMOHON KEBENARAN 
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