
 
 

UNIVERSITI PUTRA MALAYSIA 
 

HUBUNGAN KEPUASAN KERJA DENGAN KECERDASAN EMOSI 
DALAM KALANGAN WARGA POLIS DIRAJA MALAYSIA DI IBU 

PEJABAT POLIS DAERAH, SELANGOR, MALAYSIA 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ERNY YUSNIDA BINTI CHE YUSOFF 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

FEM 2016 32 



© C
OPYRIG

HT U
PM 

 
HUBUNGAN KEPUASAN KERJA DENGAN KECERDASAN EMOSI DALAM 
KALANGAN WARGA POLIS DIRAJA MALAYSIA DI IBU PEJABAT POLIS 

DAERAH, SELANGOR, MALAYSIA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Oleh 
 

ERNY YUSNIDA BINTI CHE YUSOFF 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tesis yang Dikemukakan kepada Sekolah Pengajian Siswazah Universiti 
Putra Malaysia, sebagai Memenuhi keperluan untuk Ijazah Master Sains 

 
 

March 2016 



© C
OPYRIG

HT U
PM

HAK CIPTA 
 
 
Semua bahan yang terkandung dalam tesis, termasuk teks tanpa had, logo, ikon, 
gambar-gambar dan semua karya seni lain, adalah bahan hak cipta Universiti 
Putra Malaysia kecuali dinyatakan sebaliknya. Penggunaan boleh dibuat 
daripada mana-mana bahan yang terkandung dalam tesis untuk tujuan bukan 
komersil daripada pemegang hak cipta. Penggunaan komersil bahan hanya 
boleh dibuat dengan kebenaran bertulis daripada Universiti Putra Malaysia. 
 
 
Hak Cipta © Universiti Putra Malaysia 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



© C
OPYRIG

HT U
PM

DEDIKASI 
 
 

Ibu dan bapa yang amat dikasihi 
Raiha Binti Yaakub 
Che Yusoff Bin Mat 

 

Suami tercinta 
Ahmad Dzaffir Bin Mohd Yussof 

 

Anak tersayang 
Nur Hanan Binti Rusmawi 

Tyesha Erina Binti Ahmad Dzaffir 
 

Prof. Madya Dr. Haslinda Binti Abdullah 
Dr Zatul Himmah Binti Adnan 

 

Teman seperjuangan  
yang banyak memberi sokongan dan dorongan 

serta doa restu untuk saya terus tabah menghadapi perjuangan ini. 
Keindahan hati dan ketulusan budi kalian di kenang dalam ingatan. 

Kejayaan ini adalah hasil doa dan restu kalian. 
Setinggi-tinggi penghargaan dan ribuan terima kasih yang tidak terhingga  

Semoga kalian semua diberkati oleh-Nya. 
 

 

 

 



© C
OPYRIG

HT U
PM

i 
 

Abstrak tesis yang dikemukakan kepada Senat Universiti Putra Malaysia 
sebagai memenuhi keperluan untuk Ijazah Master Sains 

 
 

HUBUNGAN KEPUASAN KERJA DENGAN KECERDASAN EMOSI DALAM 
KALANGAN WARGA POLIS DIRAJA MALAYSIA DI IBU PEJABAT POLIS 

DAERAH, SELANGOR, MALAYSIA 
 
 

Oleh 
 
 

ERNY YUSNIDA BINTI CHE YUSOFF 
 
 

Mac 2016 
 
 
Penyelia : Profesor Madya Haslinda Binti Abdullah, PhD 
Fakulti   : Ekologi Manusia 
 
 
Pasukan Polis DiRaja Malaysia (PDRM) merupakan badan penguatkuasa utama 
negara (Mohamed Subri, 2011; Navaretnam, 2011). Tugas sebagai seorang 
anggota Polis menuntut kesiapsiagaan sepanjang masa dalam menghadapi 
sebarang kemungkinan luar jangka (Aslie, 2004). Menyedari hakikat tugas dan 
tanggungjawab yang perlu dilaksanakan, keupayaan mengurus kecerdasan 
emosi menghadapi cabaran berkhidmat dalam sebuah organisasi yang 
berteraskan disiplin adalah amat penting.Fokus utama kajian ini adalah untuk 
mengenalpasti hubungan di antara tahap kepuasan kerja dengan tahap 
kecerdasan emosi dalam kalangan anggota Polis DiRaja Malaysia. Responden 
kajian terdiri daripada 400 orang anggota Polis pelbagai pangkat (Konstable 
hingga Deputy Superintenden Police) yang sedang berkhidmat di IPPD Subang 
Jaya, Selangor. Data kajian dianalisis menggunakan SPSS versi 22, sementara 
Ujian keesahan dan kebolehpercayaan, analisis deskriptif, analisis kolerasi 
Pearson, analisis ANOVA dan Post Hoc, Ujian T dan analisis Regresi Berganda 
digunakan untuk menguji hipotesis kajian. Dapatan kajian menunjukkan terdapat 
hubungan yang signifikan di antara tahap kepuasan kerja dengan tahap 
kecerdasan emosi, manakala perbezaan tahap kecerdasan emosi berdasarkan 
faktor demografi mendapati faktor gaji dan cawangan berkhidmat tidak 
menunjukkan perbezaan yang signifikan sementara dimensi rakan sekerja faktor 
penggerak pula dikenalpasti sebagai penyumbang utama terhadap kecerdasan 
emosi responden. Kesimpulannya, dapatan kajian membuktikan Teori Dua 
Faktor Herzberg sesuai untuk menerangkan konteks dalam organisasi PDRM 
dan dapatan kajian ini sesuai dijadikan rujukan dalam merangka intervensi 
menyeluruh program pembangunan modal insan ke arah pemantapan 
kecerdasan emosi bagi mengurangkan statistik salah laku dalam kalangan 
warganya memandangkan kedua-dua elemen ini adalah faktor peramal penting 
dalam menjaga keharmonian organisasi PDRM.  

 
 



© C
OPYRIG

HT U
PM

ii 
 

Abstract of thesis presented to the Senate of Universiti Putra Malaysia in 
fulfillment of the requirement for the Degree of Master of Science 

 
 

THE RELATIONSHIP BETWEEN EMOTIONAL INTELLIGENCE AND JOB 
SATISFACTION AMONG ROYAL MALAYSIAN POLICE HEADQUARTERS 

SELANGOR, MALAYSIA 
 
 

By 
 
 

ERNY YUSNIDA BINTI CHE YUSOFF 
 
 

March 2016 
 
 
Chairman :  Associate Professor Haslinda Binti Abdullah, PhD 
Faculty  :  Human Ecology 
 
 
Royal Malaysian Police Force (RMP) is the country's main law enforcement 
bodies (Mohamed Subri, 2011; Navaretnam, 2011). Duty as a policeman 
demanding of all time preparedness in the face of any possible contingency 
(Aslie, 2004). Recognizing the tasks and responsibilities that need to be 
implemented, the ability to manage emotional intelligence challenges of serving 
in an organization based on discipline is very important. The main focus of this 
study is to identify the relationship between the level of job satisfaction with the 
level of emotional intelligence among members of the Royal Malaysian Police. 
Respondents made up of 400 members of various Police ranks (Konstable to 
Superintenden Police) serving in the IPPD Subang Jaya, Selangor. Data 
analyzed using SPSS version 22, while validity and reliability testing, descriptive 
analysis, pearson correlation analysis, ANOVA and Post Hoc analysis, test and 
analysis of Multiple Regression is used to test hypotheses of the study. The 
findings show there is no significant relationship between the level of job 
satisfaction with the level of emotional intelligence, while emotional intelligence 
level differences based on demographic factors and wage factors found branch 
served does not show significant difference while dimension colleague actuator 
factors in turn identified as a major contributor to the emotional intelligence of the 
respondents. In conclusion, the findings prove the theory of Two Factors 
applicable in the contex of RMP and this finding suitable to be in designing 
comprehensive interventions human capital development programme towards 
the enhancement of emotional intelligence to reduce statistics misconduct 
among its citizens as both these elements were important in maintaining the 
predictor harmony police organization. 
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BAB 1 

 

PENGENALAN 

 

1.1 Pendahuluan 
 
 
Pasukan Polis DiRaja Malaysia (PDRM) merupakan badan penguatkuasa utama 
negara (Mohamed Subri, 2011; Navaretnam, 2011). Ia dahulunya merupakan 
sebuah badan berteraskan disiplin yang tegas, berorientasikan pencegahan 
jenayah dan menyasarkan penyelesaian kes serta dihubungi apabila timbul 
masalah, kini dituntut agar lebih berorientasikan masyarakat iaitu bersikap 
proaktif, interaktif dan mudah didekati serta lebih empati terhadap keperluan 
rakyat (Pelan Hala Tuju GTP 2.0, 2013). Tugas sebagai seorang anggota Polis 
menuntut kesiapsiagaan sepanjang masa dalam menghadapi sebarang 
kemungkinan luar jangka (Aslie, 2004). Ini kerana PDRM bukan sahaja 
bertanggungjawab menguatkuasakan undang-undang dalam memastikan 
ketenteraman awam dan keselamatan negara bahkan juga 
dipertanggungjawabkan sebagai agensi pertama yang bertindakbalas apabila 
berlaku sesuatu ancaman dalam negara (Othman, 2009). 
 
 
Menyedari hakikat tugas dan tanggungjawab yang perlu dilaksanakan, 
keupayaan mengurus kecerdasan emosi menghadapi cabaran berkhidmat 
dalam sebuah organisasi yang berteraskan disiplin adalah amat penting. Emosi 
dijelaskan sebagai keadaan afektif yang kuat dan berlaku dalam jangka masa 
pendek kesan daripada tindak balas terhadap rangsangan tertentu yang 
mempengaruhi reaksi dan tindakan peribadi individu (Rahman, Mohd Ishak, 
Mahmod, & Amir, 2005). Di samping itu, kemahiran berfikir secara menyeluruh 
dalam menyusun atur strategi operasi seperti mana serangan bersenjata yang 
telah berlaku di Lahad Datu, Sabah pada tahun 2013 membuktikan Pesuruhjaya 
Polis Sabah ketika itu mempunyai tanggungjawab yang besar untuk menangani 
isu tersebut kerana kemahiran menguruskan konflik adalah kunci kepada 
pencapaian matlamat sesuatu operasi (Aishah, 2013; Goleman, 1998).  
 
 
Dalam landskap sosial yang dinamik ini, dunia perundangan moden lebih 
memerlukan pegawai penguatkuasa yang memiliki kemahiran taktikal 
berbanding dengan pegawai yang mengamalkan gaya autokratik (Brown, 1996). 
Dorongan daripada pendedahan kemahiran yang pelbagai menyebabkan 
mereka lebih berpotensi untuk berjaya berbanding dengan pegawai yang hanya 
mempunyai kompetensi dalam penugasan semata (Alberta, 2012; Ealis & 
George, 2012; Ghoreishiet al., 2014; Abdul Ghafar, 2000; Moradiet al., 2012; 
Patterson, 2009;Jusoh& Mhamat Nasudin, 2013;Syafriemen, 2010). 
Kepelbagaian fungsi dan kompleks adalah gambaran imej badan penguatkuasa 
undang-undangmasa kini justeru itu sumbangan kecerdasan emosi kepada 
peningkatan pembelajaran, penurunan agresi, pembuatan keputusan yang lebih 
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baik dan lain-lain ciri dalam aspek kehidupan adalah sangat penting dalam 
membantu kejayaan seseorang individu (Goleman, 1998). Justeru itu warga 
PDRM harus memiliki kepakaran taktikal dan juga kecerdasan emosi yang baik 
dalam menangani cabaran pekerjaan masa kini. 
 
 
Kepentingan emosi dalam perkembangan kerjaya seseorang individu disokong 
oleh beberapa teori kecerdasan emosi yang mengandaikan individu dengan 
kecerdasan emosi yang tinggi akan lebih berjaya dalam bidang yang diceburinya 
(Goleman, 1995; Salovey & Mayer, 1990; Syafriemen, 2010). Ini kerana individu 
yang mempunyai kecerdasan emosi tinggi memiliki kemahiran mengurus emosi, 
keupayaan untuk menilai, meluahkan dan mengawal emosi mereka dengan baik 
(Abdullah, 2007; Ealias & George, 2012; Ghoreishiet al.,2014; Fletcher, 2007; 
Abdul Ghafar, 2000; Moradiet al., 2012; Patterson, 2009; Sabran, 2007). Secara 
keseluruhannya, emosi adalah satu perasaan dan pemikiran tersendiri, 
berkaitan dengan psikologis dan biologis serta rangkaian kecenderungan untuk 
mendorong seseorang melakukan tindakan (Goleman, 1998). Manakala 
kecerdasan emosi pula merupakan kemampuan untuk mengawal dan 
mengelolakan diri sendiri dan orang lain dari aspek perasaan, emosi dan tingkah 
laku. 
 
 
Menurut Abdul Ghafar(1999), kecerdasan emosi adalah kemahiran sosial 
berupa tindakan dan kepintaran mengubahsuai sesuatu tingkah laku bertepatan 
dengan masa dan keadaan bagi membolehkan penyesuaian diri dengan orang 
lain. Ia merupakan elemen penting perubahan merangkumi aspek persepsi, 
penilaian dan memahami emosi secara tepat (Mayer & Salovey, 1993). Malah 
impaknya juga adalah besar terhadap tingkah laku, kepuasan kerja dan 
pembuatan keputusan (Salovey & Mayer, 1990). Kajian empirikal membuktikan 
kecerdasan emosi dalam kalangan pekerja bagi sesebuah organisasi 
mempunyai hubungan dengan tahap tekanan kerja yang dialami mereka 
(Anshel, 2000; Burke & Mikkelson,2006;Abdullah, 2010;Othman, 2009;Violantiet 
al.,2013; 1998; Watsonet al., 2007; Yunet al., 2013). Kajian Arnetz, Arble, 
Backman, Lynch, dan Lublin (2013) pula mendapati kecerdasan emosi 
mempunyai hubungan perantara dalam hubungan antara kesihatan psikologi 
dengan faktor tekanan individu. 
 
 
Kerjaya kepolisan merupakan perkhidmatan awam yang banyak berhubungan 
dengan masyarakat dan sentiasa melibatkan emosi (Patterson, 2009). Oleh itu, 
setiap pegawai Polis memerlukan kekuatan dan ketahanan emosi yang amat 
tinggi untuk berhadapan dengan tekanan di persekitaran kerja mereka (Anshel, 
2000;Abdullah, 2010; Othman, 2009; Violanti, 1998; Watsonet al.,2007). Mereka 
perlu memiliki kemahiran mengawal emosi dengan berkesan dan 
mempengaruhi hubungan positif dengan orang lain (Yunet al.,2013). Individu 
yang memiliki tahap kecerdasan emosi yang tinggi mempunyai kemahiran 
mengurus emosi, berkeupayaan untuk menilai, meluahkan dan mengawal emosi 
mereka dengan baik membolehkan mereka mengawal dan mengurangkan 
tahap tekanan dalam diri, menghadapi cabaran persekitaran, memiliki 
kesejahteraan diri, tahap kesihatan yang baik dan seterusnya menghasilkan 
tahap prestasi kerja yang cemerlang serta produktif berbanding dengan mereka 
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yang memiliki tahap kecerdasan emosi yang rendah (Bar-On, 1997; Fabiola, 
2005; Apparao, 2001). 
 
 
Selain daripada kecerdasan emosi, salah satu perkara penting yang tidak harus 
diabaikan dalam memacu kejayaan sesebuah organisasi adalah kepuasan kerja 
kerana ia merupakan pernyataan emosi yang akan disalurkan melalui tindakan 
individu dalam usaha pencapaian matlamat dan rasa kepunyaan dalam 
perlaksanaan kefungsian di tempat kerja (John & Haris, 2008; Jusoh & Mhamat 
Nasudin, 2013). Kecerdasan emosi yang dimiliki pekerja adalah berkait rapat 
dengan persekitaran kerja yang baik dalam sesebuah organisasi (Patterson, 
2009; Watsonet al.,2007). Bebanan kerja, isu keselamatan di tempat kerja dan 
peningkatan taraf hidup merupakan satu manifestasi negatif dalam persekitaran 
kerja pada masa kini yang menjadi isu utama serta fenomena meningkatnya 
tahap tekanan dalam kalangan pekerja (Anshel, 2000; Burke & Mikkelson, 2006; 
Violantiet al.,2013; Watsonet al., 2007; Yunet al., 2013). Menurut Patterson 
(2001; 2009), lima punca utama tekanan persekitaran kerja dalam kalangan 
pegawai Polis adalah disebabkan oleh faktor organisasi itu sendiri, faktor tugas 
kepolisan, persepsi masyarakat, media dan pengamal undang-undang terhadap 
sistem perundangan, masalah peribadi dan terakhir adalah tuntutan tugas 
pegawai Polis yang sering berhadapan dengan peristiwa-peristiwa trauma.  
 
 
Kegagalan mengawal sesuatu tindakbalas dengan berkesan akan 
menyebabkan perubahan ketara dari segi psikologi, tindak balas fisiologi dan 
tingkah laku seseorang (Arnetzet al.,2013; Illhamie, 2005; Violantiet al., 1998). 
Ia juga akan memberikan kesan negatif kepada hubungan dengan rakan sekerja 
dan ahli keluarga malah boleh mengundang kepada masalah negatif yang lain 
seperti kemurungan, tekanan mental dan fizikal akibat daripada pengabaian 
gaya hidup sihat (Violantiet al.,2013; Yunet al.,2013). Pegawai yang kurang 
bermotivasi dan tidak komited untuk berinteraksi dengan pengadu juga akan 
menjejaskan kualiti penyampaian perkhidmatan dan menjarakkan hubungan di 
antara Polis dan masyarakat akibat daripada persepsi negatif oleh masyarakat 
kepada organisasi kepolisan (Cheong & Yun, 2011). Justeru itu adalah penting 
pihak pengurusan PDRM mengenalpasti tahap kepuasan kerja dan tahap 
kecerdasan emosi warganya dalam menghadapi isu-isu cabaran penugasan 
yang semakin mencabar disebabkan oleh ragam dan karenah masyarakat yang 
pelbagai dewasa ini.  
 
 
1.2 Permasalahan Kajian 
 
 
Tugas kepolisan menjadi semakin bertambah dan mencabar akibat 
kepelbagaian taktik baru perlakuan jenayah tanpa sempadan, keadaan 
masyarakat yang semakin kritikal, berpengetahuan dan mendesak kesan 
daripada peluasan globalisasi (Metcalfe & Dick, 2000). Pelbagai cabaran yang 
mengakibatkan tekanan yang dialami oleh pegawai penguatkuasa undang-
undang hanya dialami oleh segelintir pekerjaan sahaja (Baker& Ibrahim, 2015). 
Malah Goldfarb dan Aumiller (2008) telah menciptakan istilah “The Heavy Badge 
Syndrome” yang seringkali dikaitkan dengan interaksi sehala bagi 
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menggambarkan tekanan yang dihadapi oleh seorang anggota penguatkuasa 
dalam menjalankan tugas. Menurut Patterson (2009), keseimbangan kehidupan 
dan kerja serta gangguan emosiyangkonsisten seringkali dikaitkandengan 
kehidupankerja sebagai penguatkuasa undang-undang. Laman web “The 
National P.O.L.I.C.E Suicide Foundation” (2008) menyatakan sepanjang tempoh 
tiga tahun, purata 450 kes bunuh diri dikesan dalam kalangan penguatkuasa 
undang-undang di Amerika Syarikat dan bilangan ini dua ke tiga kali lebih besar 
berbanding dengan bilangan kematian sewaktu menjalankan tugas.  
 
 
Perkara sama turut dihadapi oleh PDRM yang kini berhadapan dengan 
permasalahan psikologi meruncing dalam kalangan pegawainya apabila 
terdapat kes-kes pembunuhan, mencederakan orang awam, bunuh diri dan 
masalah mental dalam negara yang telah dilaporkan oleh media massa 
melibatkan pegawai Polis yang gagal mengawal emosi akibat daripada tekanan 
dalam diri dan persekitaran kerja (Baker & Ibrahim, 2015). Isu-isu yang 
dipaparkan menyokong kajian terdahulu yang mendapati kegagalan mengawal 
tekanan kerja yang tinggi dalam kalangan pegawai Polis meningkatkan 
kecenderungan cubaan membunuh diri, kemurungan dan penyalahgunaan 
dadah serta alkohol (Hackell & Violanti, 2003; Miller, 2006; Rothmann & 
Strijdom, 2002). 
 
 
Statistik Jabatan Siasatan Jenayah PDRM (2014) menunjukkan di Negeri 
Selangor sahaja terdapat empat kes cubaan bunuh diri manakala tiga kes bunuh 
diri yang dilaporkan melibatkan anggota Polis sepanjang tempoh 2009 hingga 
2014. Malah hasil kajian oleh Kasan, Mohamad Hajari, Jaafar, dan Yusoof 
(2012) terdapat (4.3%) penjawat awam mempunyai pemikiran “kerap timbul rasa 
ingin membunuh diri” dan (10.8%) mempunyai pemikiran “kadang-kadang timbul 
rasa untuk membunuh diri” akibat daripada faktor tekanan diri, (43.1%) penjawat 
awam kerap mengalami perasaan emosi cepat marah, (33.1%) muram dan 
sedih manakala (15.9%) kerap hilang kawalan kesan daripada tekanan dalam 
diri sehingga (12.1%) daripada penjawat awam mempunyai pemikiran “berasa 
seolah-olah mahu memukul atau mencederakan orang yang menyakiti hati”. 
Tekanan dalam diri yang dapat difahami, dinilai dan diluahkan emosi dengan 
cara yang betul dapat menentukan kejayaan seseorang pekerja dalam kerjaya 
yang diceburi. Justeru itu, kemahiran mengurus emosi merupakan aspek penting 
yang perlu ada dalam diri setiap pekerja (Boren, 2000). 
 
 
Gangguan emosi dan salah laku dalam kalangan pekerja sering dikaitkan 
dengan tekanan di persekitaran kerja terhadap kecerdasan emosi yang 
mengawal cara seseorang bertingkah laku dan akan mempengaruhi 
kesejahteraan fizikal serta mental seseorang individu (Anshel, 2000; Violantiet 
al., 1998; Violantiet al., 2013;Watsonet al., 2007;Yunet al., 2013). Berdasarkan 
kepada laporan tahunan perangkaan tatatertib PDRM bagi tempoh 2011 hingga 
2015 sebanyak 14,438 kes pegawai dan anggota dikenakan tindakan disiplin di 
seluruh Malaysia seperti mana yang ditunjukkan dalam Jadual 1.1 di bawah.   
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Jadual 1.1: Statistik Salah Laku Mengikut Susunan Jenis Kesalahan 
Melibatkan Warga PDRM bagi tahun 2011 hingga 2015. 

Bil Jenis Kesalahan 2011 2012 2013 2014 2015 

1. Membelakangkan tugas awam 7 5 6 5 1 
2. Kelakuan bercanggah tugas 

awam 
5 4 1 3 1 

3. Menjejaskan pegawai awam 23 26 27 13 19 
4. Mencemarkan nama 

perkhidmatan awam 
138 162 87 90 127 

5. Kurang kecekapan 28 103 51 44 68 
6. Tidak amanah 87 122 67 137 55 
7. Tidak bertanggungjawab 695 1135 965 1446 1491 
8. Salah guna kuasa 2 4 1 0 4 
9. Ingkar perintah 999 1485 1214 1394 1314 
10. Cuai 38 92 56 40 37 
 *Sabitan mahkamah - - 100 113 160 
 Jumlah 2071 3230 2575 3285 3277 

(Sumber : Urusetia KPN (Tatatertib) Bukit Aman, 2016) 
 

Berdasarkan Jadual 1.1 di atas menunjukkan statistik salah laku mengikut 
susunan jenis kesalahan melibatkan warga PDRM dari tahun 2011 hingga 2015. 
Jumlah kesalahan yang direkodkan adalah tidak konsisten iaitu pada tahun 2013 
ia menunjukkan penurunan namun kemudian kembali meningkat dengan 
mendadak pada tahun 2014 dan kembali menurun pada tahun 2015. Tidak 
dinafikan bahawa pucuk pimpinan PDRM serius dan tidak berkompromi dengan 
mana-mana pihak dalam usaha mengatasi salah laku warganya (mStar, 2015).  
 

Namun sejauh manakah keberkesanan hukuman yang dikenakan terhadap 
pesalah memberikan pengajaran dan menjadi iktibar kepada warganya yang lain 
untuk tidak terlibat dengan salah laku dan perlanggaran disiplin? Adalah lebih 
baik sekiranya pihak pengurusan PDRM terlebih dahulu mengenalpasti isu-isu 
yang mendorong kepada berlakunya perlanggaran disiplin dan salah laku dalam 
kalangan warganya, daripada berterusan membuang masa, tenaga dan kos bagi 
menampung program-program intervensi dan latihan yang secara praktikalnya 
mungkin tidak relevan dengan arus perubahan sistem kepolisan masa kini.   
 

Produktiviti seseorang pekerja sering dikaitkan dengan status kesihatan mental 
kerana kecekapan perlaksanaan tugas bergantung kepada kecerdasan emosi 
yang tinggi dalam menghasilkan prestasi kerja yang lebih baik (Anshel, 2000; 
Fabiola, 2005;Apparao, 2001;Violantiet al., 1998; Yozgat et al.,2013). Pekerja 
yang mengenal emosi diri akan membuat penilaian lebih realistik terhadap 
kekuatan dan kelemahan diri malah mereka juga mampu menjalin perhubungan 
yang lebih berkesan apabila berjaya mengetahui emosi orang lain (Abdul 
Ghafar, 2000; Yunet al., 2013). Manakala pekerja yang gagal menguasai dua 
kemahiran ini pula, tidak dapat melaksanakan tugas dengan baik akibat 
kegagalan memulihkan kesedihan emosi dengan berkesan menjadikan mereka 
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seorang yang cepat berputus asa (Abdul Ghafar, Yahaya, & Boon, 2002; Md 
Saad, 2001). 

 

Bagi kepuasan kerja pula, ia berkait rapat dengan hubungan antara persekitaran 
kerja yang baik dan keperluan kerja individu. Sejauh mana persekitaran 
organisasi dapat memenuhi keperluan individu yang sekaligus akan 
mempengaruhi kepuasannya terhadap organisasi (Alberta, 2012; Ealis dan 
George, 2012; Ghoreishiet al.,2014; Moradiet al.,2012; Mohd Bokti& Abu Talib, 
2010;Jusoh & Mhamat Nasudin, 2013). Ini disebabkan oleh penilaian dan 
persepsi seseorang individu adalah berbeza dan bergantung kepada keperluan 
kehidupan serta persekitaran atau juga nilai perbandingan kerja dibuat di antara 
rakan sekerja dengan hasil yang diperolehi mereka selain daripada penilaian 
terhadap bagaimana sesuatu tugasan itu dilaksanakan dengan pencapaian 
yang ditunjukkan dalam memenuhi matlamat organisasi (Alberta, 2012; Ealis & 
George, 2012; Ghoreishiet al.,2014; Moradiet al., 2012; Mohd Bokti & Abu Talib, 
2010; Jusoh & Mhamat Nasudin, 2013).Kajian-kajian lepas berhubung kepuasan 
kerja dan kecerdasan emosi lebih bertumpu dalam kalangan pegawai 
pengurusan sumber manusia, pengurusan perniagaan, perkhidmatan awam, 
pendidikan dan industri. Seperti mana kajian yang telah dijalankan oleh 
(Abdullah, 2007; Fabiola, 2005;Ghoreishiet al., 2014; Fletcher, 2007; Gardner & 
Stough, 2001; John & Haris, 2008; Abdul Ghafar, 2000;Mohd Noh & Muhamad, 
1999; Mohd Bokti & Abu Talib, 2010; Adey & Bahari, 2010; Ooi, 2005; Apparao, 
2001;Md Saad, 2001;Jusoh & Mhamat Nasudin, 2013;Sabran, 
2007;Syafriemen, 2010; Zainuddin, 2000).  
 

Manakala kecenderungan kajian yang dilaksanakan terhadap pegawai Polis di 
Malaysia pula bertumpu kepada tekanan kerja. Mohamed (1997) menjalankan 
kajian mengenai tekanan dengan faktor ekonomi, Ahmad (2000) tekanan kerja 
dengan status perkahwinan, Sani dan Sani (2001) pula kajian mengenai 
komitmen kerja, Othman(2009) dan Abdullah (2010) mengenalpasti tahap 
kecerdasan emosi dengan tekanan kerja, Mohamed Subri (2011) tekanan kerja 
dengan permasalahan kesihatan dan kepuasan kerja manakala 
Navaretnam(2011) menjalankan kajian mengenai kesan gaya kepimpinan 
terhadap kepuasan kerja dalam kalangan anggota PDRM. Sehingga kini 
kurangnya perhatian terhadap kajian yang memberikan fokus kepada kepuasan 
kerja dan kecerdasan emosi dalam kalangan pegawai Polis khususnya di 
Malaysia disebabkan oleh kekangan organisasi yang bersifat konservatif dan 
keperluan melindungi maklumat sulit (Wong, 2003).  
 

Justeru itu pengkaji merasakan wujudnya keperluan untuk mengkaji tahap 
kepuasan kerja dan tahap kecerdasan emosi serta perhubungannya dalam 
kalangan warga PDRM berdasarkan kepada senario-senario semasa yang 
berlaku. Dapatan kajian ini diharap dapat dijadikan garis panduan kepada pihak 
pengurusan PDRM memahami apakah aspek kepuasan kerja dan dimensinya 
yang mempengaruhi kecerdasan emosi seseorang pekerja dalam usaha 
mengatasi perlanggaran disiplin dan membendung gejala bunuh diri daripada 
berterusan menular dalam pasukan ini. Penambahbaikan yang memfokuskan 
kepada aspek kepuasan kerja dan kecerdasan emosi perlu diberikan keutamaan 
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memandangkan kedua-duanya merupakan penanda aras yang memantau input 
dan hasil PDRM berbanding dengan pasukan Polis di negara maju seperti 
United Kingdom, Amerika Syarikat, Jepun dan Hong Kong, (Aishah, 2013). 
Malah ia juga diharap dapat memberikan sumbangan dalam bidang gelagat 
organisasi berhubung kepuasan kerja dan kecerdasan emosi umum dalam 
kalangan penjawat awam dan khususnya dalam kalangan warga PDRM. 
 

1.3 Persoalan Kajian 
 

1) Apakah tahap kepuasan kerja berdasarkan kepada faktor pendorong dan 
faktor penggerak serta tahap kecerdasan emosi mengikut konstruk 
intrapersonal dan interpersonal dalam kalangan anggota Polis di Ibu 
Pejabat Polis Daerah Subang Jaya? 

 

2) Bagaimanakah hubungan di antara kepuasan kerja dengan kecerdasan 
emosi mengikut konstruk intrapersonal dan interpersonal berdasarkan 
kepada pendekatan Teori Dua Faktor dalam kalangan anggota Polis di Ibu 
Pejabat Polis Daerah Subang Jaya? 

 

3) Adakah terdapat perbezaan di antara faktor demografi (tahap pendidikan, 
(gaji,pangkat, cawangan berkhidmat dan tempoh perkhidmatan) dengan 
tahapkecerdasan emosi berdasarkan konstruk intrapersonal dan 
interpersonal dalam kalangan anggota Polis di Ibu Pejabat Polis Daerah 
Subang Jaya? 

 

4) Dimensi kepuasan kerja yang manakah menjadi penyumbang utama 
kepada kecerdasan emosi dalam kalangan anggota Polis yang berkhidmat 
di IPD Subang Jaya? 

 
 
1.4 Objektif Kajian 
 

Objektif Umum 
 

Objektif umum kajian ini adalah untuk mengenalpasti hubungan di antara tahap 
kepuasan kerja dengan tahap kecerdasan emosi dalam kalangan anggota Polis 
yang berkhidmat di Ibu Pejabat Polis Daerah Subang Jaya. Kecerdasan emosi 
pekerja adalah tumpuan kajian berdasarkan kepada pengaruhnya terhadap 
kepuasan kerja ke arah peningkatan prestasi kerja yang lebih baik bagi 
sesebuah organisasi. Manakala objektif khusus kajian ini adalah untuk 
mengenalpasti empat aspek berikut :- 
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Objektif Khusus 
 

1. Mengenalpasti tahap kepuasan kerja berdasarkan kepada faktor 
pendorong dan faktor penggerak dengan tahap kecerdasan emosi bagi 
konstruk intrapersonal dan interpersonal dalam kalangan anggota Polis di 
Ibu Pejabat Polis Daerah Subang Jaya. 

 

2. Menentukan sejauh mana aplikasi Teori Dua Faktor dalam kalangan 
anggota Polis di Ibu Pejabat Polis Daerah Subang Jaya melalui 
perhubungan di antara kepuasan kerja dengan kecerdasan emosi bagi 
konstruk intrapersonal dan interpersonal.  

 

3. Menentukan sama ada terdapat perbezaan dari segi tahap kecerdasan 
emosi bagi konstruk intrapersonal dan interpersonal dalam kalangan 
anggota Polis di Ibu Pejabat Polis Daerah Subang Jaya berdasarkan 
kepada faktor demografi (tahap pendidikan, gaji, pangkat, cawangan 
berkhidmat dan tempoh perkhidmatan).  

 

4. Mengenalpasti dimensi kepuasan kerja yang paling berpengaruh 
terhadap kecerdasan emosi berdasarkan konstruk intrapersonal dan 
interpersonal dalam kalangan anggota Polis di Ibu Pejabat Polis Daerah 
Subang Jaya. 

 

1.5 Hipotesis Kajian 
 

Kajian-kajian yang telah dijalankan mendapati tahap kepuasan kerja dan 
kecerdasan emosi tidak mempengaruhi kepuasan kerja pekerja tetapi terdapat 
faktor-faktor lain yang mempengaruhinya (Ealis & George, 2012; Ghoreishi et 
al., 2014; Moradi et al., 2012; Jusoh & Mhamat Nasudin, 2013; Elkin & Rosch, 
1990). Berdasarkan kepada pernyataan negatif kajian-kajian lepas, pengkaji 
telah memilih hipotesis null berikut untuk menguji setiap persoalan kajian yang 
dikemukakan di atas.  
 

Ho1 : Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara tahap kepuasan 
kerja berdasarkan faktor penggerak dan faktor pendorong dengan 
dengan tahap kecerdasan emosi bagi konstruk intrapersonal dan 
interpersonal dalam kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya. 
 

Ho2 : Tidak terdapat hubungan di antara dimensi penyeliaan (faktor 
penggerak) dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi 
berdasarkan konstruk intrapersonal dan interpersonal dalam 
kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya.  
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Ho3 : Tidak terdapat hubungan di antara dimensi komunikasi (faktor 
penggerak) dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi 
berdasarkan konstruk intrapersonal dan interpersonal dalam 
kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya.  
 

Ho4 : Tidak terdapat hubungan di antara dimensi gaji (faktor penggerak) 
dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi berdasarkan konstruk 
intrapersonal dan interpersonal dalam kalangan anggota Polis di IPD 
Subang Jaya.  
 

Ho5 : Tidak terdapat hubungan di antara dimensi prosedur operasi (faktor 
penggerak) dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi 
berdasarkan konstruk intrapersonal dan interpersonal dalam 
kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya.  
 

Ho6 : Tidak terdapat hubungan di antara dimensi rakan sekerja (faktor 
penggerak) dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi 
berdasarkan konstruk intrapersonal dan interpersonal dalam 
kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya.  
 

Ho7 : Tidak terdapat hubungan di antara dimensi kenaikan pangkat (faktor 
pendorong) dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi 
berdasarkan konstruk intrapersonal dan interpersonal dalam 
kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya.  
 

Ho8 : Tidak terdapat hubungan di antara dimensi faedah sampingan (faktor 
pendorong) dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi 
berdasarkan konstruk intrapersonal dan interpersonal dalam 
kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya.  

Ho9 : Tidak terdapat hubungan di antara dimensi penghargaan yang tidak 
dijangka (faktor pendorong) dengan tahap kecerdasan emosi yang 
tinggi berdasarkan konstruk intrapersonal dan interpersonal dalam 
kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya.  
 

Ho10 : Tidak terdapat hubungan di antara dimensi bidang tugas (faktor 
pendorong) dengan tahap kecerdasan emosi yang tinggi 
berdasarkan konstruk intrapersonal dan interpersonal dalam 
kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya.  
 

Ho11 : Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara tahap 
kecerdasan emosi bagi konstruk intrapersonal dan interpersonal 
dalam kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya berdasarkan 
tahap pendidikan.  
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Ho12 : Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara tahap 
kecerdasan emosi bagi konstruk intrapersonal dan interpersonal 
dalam kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya berdasarkan gaji.  
 

Ho13 : Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara tahap 
kecerdasan emosi bagi konstruk intrapersonal dan interpersonal 
dalam kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya berdasarkan 
pangkat.  
 

Ho14 : Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara tahap 
kecerdasan emosi bagi konstruk intrapersonal dan interpersonal 
dalam kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya berdasarkan 
cawangan berkhidmat.  
 

Ho15 : Tidak terdapat perbezaan yang signifikan di antara tahap 
kecerdasan emosi bagi konstruk intrapersonal dan interpersonal 
dalam kalangan anggota Polis di IPD Subang Jaya berdasarkan 
tempoh perkhidmatan. 

 
 

  

1.6 Kepentingan Kajian 
 

Kajian ini diharap dapat memberikan pemahaman dengan lebih jelas mengenai 
dimensi kepuasan kerja yang mempengaruhi kecerdasan emosi dalam konteks 
kepolisan berdasarkan kepada pengukuran konstruk intrapersonal dan 
interpersonal. Selain menjadi tambahan sumber literatur berkaitan pemahaman 
mengenai kepuasan kerja dan kecerdasan emosi dalam kalangan anggota Polis 
di Malaysia, pengenalpastian dimensi kepuasan kerja dan konstruk kecerdasan 
emosi serta hubungannya berdasarkan kepada Teori Dua Faktor juga dapat 
dijadikan sumber rujukan oleh pihak pengurusan PDRM dalam merangka 
perancangan bersesuaian untuk intervensi menyeluruh program pembangunan 
modal insan ke arah pemantapan kecerdasan emosi bagi mengurangkan 
statistik salah laku dan kejadian cubaan ataupun bunuh diri daripada berterusan 
menular dalam kalangan warga PDRM. Dalam konteks psikologi sosial pula, 
revolusi afektif yang sedang pesat membangun menjadikan kecerdasan emosi 
dan kepuasan kerja sebagai faktor peramal yang penting daripada hasil utama 
organisasi disebabkan oleh hubungan yang signifikan kecerdasan emosi dalam 
persekitaran kerja. Justeru itu, persepsi setiap pekerja perlu diambil kira bagi 
memastikan kepuasan kerja mereka berada pada tahap sepatutnya bagi 
menjaga keharmonian organisasi PDRM.  
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1.7 Batasan kajian 
 

Bagi menghasilkan keputusan kajian yang bermakna atau dikehendaki, kajian 
ini hanya tertumpu kepada faktor yang munasabah dan mampu dilaksanakan 
oleh pengkaji. Hal ini disebabkan oleh faktor masa dan tenaga yang menjadi 
batasan utama dalam menyempurnakan kajian. Di antara perkara yang diambil 
kira  adalah :- 
 

1. Kajian ini hanya melibatkan anggota Polis yang terdiri daripada 
pelbagai latar belakang dan pangkat (Konstable hingga Deputy 
Superintenden Police) yang sedang berkhidmat di lokasi kajian Ibu 
Pejabat Polis Daerah Subang Jaya.  

 

2. Kajian ini berbentuk keratan rentas (cross-sectional) dan data yang 
diperolehi adalah data semasa. Justeru itu, hasil kajian ini tidak boleh 
digeneralisasikan kepada Ibu Pejabat Polis Daerah lain kerana ia 
bukan gambaran keseluruhan organisasi PDRM dan hasil yang 
diperolehi adalah dari persepsi anggota yang bertugas di IPD Subang 
Jaya sahaja. 

 

3. Keputusan kajian ini adalah bergantung kepada jawapan yang 
diperolehi daripada responden. Faktor ketetapan maklumat 
responden dalam menjawab soalan dan memberikan maklumat akan 
mempengaruhi hasil kajian. Hal ini disebabkan oleh jawapan yang 
diperolehi berdasarkan kejujuran serta keikhlasan responden 
menjawab persoalan-persoalan yang dikemukakan di dalam borang 
soal selidik yang merupakan tanggapan dan pandangan mereka 
berasaskan kepada pengalaman di tempat kerja yang berbeza di 
antara setiap individu.  

 
 
1.8 Definisi Konsep Dan Operasional  
 

Bagi pemahaman yang lebih jelas beberapa definisi yang telah diutarakan oleh 
beberapa pengkaji berdasarkan teori yang relevan telah diteliti. Definisi ini terdiri 
daripada definisi konsepsual dan definisi operasional. 
 

1.8.1 Definisi Konsepsual 
 

Bahagian ini menjelaskan konsep yang digunakan dalam kajian ini iaitu definisi 
konsepsual. Ia menjelaskan maksud dan konsep pembolehubah yang dikaji 
dalam kajian ini. Berikut beberapa definisi konsepsual kajian ini :- 
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1.8.1.1 Kepuasan Kerja 
 

Daripada keseluruhan kajian kepuasan kerja yang telah dijalankan oleh pengkaji 
terdahulu didapati kepuasan kerja mempunyai perkaitan dengan produktiviti, 
motivasi, ketidakhadiran, kemalangan, kesihatan mental dan fizikal serta 
kepuasan keseluruhan kehidupan (Landy, 1978). Ia merupakan sikap umum 
pekerja terhadap pekerjaan berdasarkan kepada perbezaan antara jumlah 
penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang diharapkan yang merujuk 
kepada satu reaksi emosi positif seseorang individu terhadap pekerjaannya 
akibat daripada interaksi dengan persekitaran kerja mereka (Robbin, 2003).  
 

Locke (1976) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai hasil interaksi emosi 
individu terhadap persekitaran pekerjaannya berdasarkan kepada pengalaman 
kerja pada waktu sekarang dan pengalaman silam serta harapan untuk masa 
depan. Begitu juga Mohd Bokti dan Abu Talib(2010),Mohd Noh dan 
Muhamad(1999),dan Muhammad Fuadet al. (2014) menjelaskan kepuasan 
kerja adalah tahap persekitaran kerja yangmemenuhi keperluan dan nilai-nilai 
yang diingini oleh pekerja daripada pekerjaannya. Ia merupakan tindakbalas 
seseorang individu terhadap pengalaman kerja mereka (Ismail & Mohd Makhbul, 
2000). Perkara yang sama dinyatakan oleh Patterson (2009) bahawa kepuasan 
kerja terdiri daripada aspek emosi, kognisi dan tingkah laku yang merujuk 
kepada penilaian individu terhadap unsur-unsur tertentu di tempat kerja. Unsur-
unsur ini merangkumi sifat kerja itu sendiri, rakan sekerja dan penyeliaan serta 
ganjaran atau gaji yang diperolehi berkaitan dengan perasaan seseorang suka 
atau tidak terhadap pekerjaannya (Spector, 1985).  
 

Penelitian daripada Spector (1985), mendefinisikan kepuasan kerja sebagai nilai 
kelompok perasaan mengenai pekerjaan yang diperolehi daripada sembilan 
dimensi iaitu gaji, kenaikan pangkat, penyeliaan, faedah sampingan, 
penghargaan yang tidak dijangka, prosedur operasi, rakan sekerja, bidang tugas 
dan komunikasi. Secara keseluruhannya kepuasan kerja adalah bersifat 
peribadi dan bergantung kepada persepsi pekerja terhadap pekerjaan yang 
dilakukan. Tidak ada batasan dalam kepuasan kerja seperti mana yang telah 
dinyatakan oleh Locke yang menyimpulkannya kepada dua bahagian iaitu nilai 
pekerjaan dan keperluan dasar yang berkaitan dengan motivasi kerja.  
 

1.8.1.2 Kecerdasan Emosi (EQ)  
 

Salovey dan Mayer (1990) mendefinisikan kecerdasan emosi sebagai 
kebolehan memantau, mengawal perasaan atau emosi sendiri dan orang lain di 
persekitarannya dan menggunakannya dalam pemikiran yang akan memacu 
tindakan. Mereka menyatakan bahawa individu yang memiliki kecerdasan emosi 
mempunyai kemahiran dalam bidang mengenalpasti, menggunakan, memahami 
dan meregulisasikan emosi (Mayer& Salovey, 1993). Manakala Goleman (1995) 
membahagikan kecerdasan emosi kepada lima komponen iaitu (i) kesedaran 
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kendiri, (ii) regulasi kendiri, (iii) motivasi kendiri, (iv) empati dan (v) kemahiran 
sosial. 
 

Walau bagaimanapun dalam konteks tempatan Abdul Ghafar (1999)  
mengkategorikan kecerdasan emosi kepada dua konstruk utama iaitu 
intrapersonal dan interpersonal. Konstruk intrapersonal mengandungi tiga 
elemen kecerdasan emosi iaitu keupayaan mengenal emosi kendiri, keupayaan 
mengurus emosi kendiri dan motivasi kendiri. Sementara konstruk interpersonal 
mengandungi dua elemen kecerdasan emosi iaitu keupayaaan mengendalikan 
perhubungan yang berkesan dan mengenal emosi orang lain. 
 

1.8.2 Definisi Operasional 
 

Definisi operasional adalah definisi yang digunakan oleh pengkaji untuk 
menjelaskan responden, pembolehubah yang diuji atau manipulasi dalam 
kajian. Ini memberikan gambaran bagaimana konsep yang dikaji itu boleh 
dikenalpasti. Definisi operasional menentukan prosedur yang spesifik bagi 
menjalankan kajian ke atas definisi konsep mengenai sesuatu, individu atau 
objek. 
 
 
1.8.2.1 Kepuasan Kerja 
 

Dalam kajian ini kepuasan kerja merupakan perkara yang bersifat individual 
kerana setiap individu memiliki tahap kepuasan kerja yang berbeza-beza sesuai 
dengan nilai yang wujud dalam diri setiap pekerja. Semakin banyak dimensi 
dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan mereka, semakin tinggi tahap 
kepuasan kerja yang mereka perolehi dalam usaha mencapai matlamat diri dan 
organisasi. Dalam kajian ini, kepuasan kerja akan diukur menggunakan skala 
kepuasan kerja yang terdiri daripada faktor penyeliaan, komunikasi, upah, 
prosedur operasi, rakan sekerja, penghargaan, bidang tugas, kenaikan pangkat, 
dan faedah sampingan. 
 
 

1.8.2.2 Kecerdasan Emosi 
 

Definisi operasi kecerdasan emosi merujuk kepada kemampuan untuk 
memotivasikan diri sendiri dan bertahan menghadapi kekecewaan, 
mengendalikan dorongan hati dan mengawal tekanan perasaan agar tekanan 
tidak melemahkan keupayaan berfikir dan berempati. Selain daripada itu, 
kecerdasan emosi mencakupi kemampuan berhubung dengan individu di 
persekitaran serta dapat mengenali perasaan orang lain. Dalam kajian ini, 
kecerdasan emosi akan diukur menggunakan skala kecerdasan emosi yang 
terdiri daripada elemen mengenal emosi kendiri, mengurus emosi kendiri, 
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motivasi kendiri, mengendalikan perhubungan berkesan dan mengenal emosi 
orang lain. 
 

1.9 Kerangka Konsepsual 
 

Kerangka konsepsual sangat penting dalam menyediakan rangka rujukan yang 
komprehensif untuk menjelaskan kajian. Ia dibina selaras dengan objektif dan 
hipotesis kajian. Berdasarkan Rajah 1.1 di bawah, dua kategori pembolehubah 
terlibat dalam kajian ini iaitu pembolehubah bebas dan pembolehubah 
bersandar. Pembolehubah bebas terdiri daripada aspek demografi responden 
iaitu tahap pendidikan, gaji, pangkat, cawangan berkhidmat dan tempoh 
perkhidmatan. Di samping itu, kepuasan kerja juga merupakan pembolehubah 
bebas dalam kajian ini. Ia dikategorikan kepada dua faktor yang terdiri daripada 
sembilan dimensi. Dua faktor berkenaan adalah faktor penggerak dan faktor 
pendorong, manakala sembilan dimensi yang dimaksudkan adalah lima 
daripadanya di bawah faktor penggerak iaitu penyeliaan, komunikasi, gaji, 
prosedur operasi, rakan sekerja, manakala empat dimensi seterusnya iaitu 
penghargaan yang tidak dijangka, bidang tugas, kenaikan pangkat dan faedah 
sampingan adalah di bawah faktor pendorong. Pembolehubah bersandar kajian 
ini kecerdasan emosi pula dikategorikan kepada dua konstruk iaitu intrapersonal 
dan interpersonal yang terdiri daripada lima elemen yang tiga daripadanya 
adalah elemen intrapersonal iaitu mengenal emosi, mengurus emosi dan 
motivasi manakala dua elemen iaitu mengendalikan perhubungan berkesan dan 
mengenal emosi orang lain adalah konstruk interpersonal. 
 

Pengkaji telah mengenalpasti tahap kepuasan kerja dan tahap kecerdasan 
emosi dalam kalangan anggota Polis yang sedang berkhidmat di Ibu Pejabat 
Polis Daerah Subang Jaya dan perhubungan kedua pembolehubah 
bersandarkan pendekatan Teori Dua Faktor Herzberg. Sembilan dimensi yang 
dinyatakan oleh Spector dalam instrumen ‘Job Satisfaction Survey’ iaitu gaji, 
kenaikan pangkat, penyeliaan, faedah sampingan, penghargaan yang tidak 
dijangka, prosedur operasi, rakan sekerja, bidang tugas dan komunikasi 
dijadikan sebagai pengukur kepada tahap kepuasan kerja dan perhubungannya 
dengan kecerdasan emosi. Sembilan dimensi ini kemudian dikategorikan 
kepada dua faktor sebagaimana Teori Dua Faktor iaitu faktor penggerak dan 
faktor pendorong yang berkait secara langsung dengan pekerjaan dalam usaha 
memotivasikan pekerja untuk mencapai kepuasan kerja. Faktor penggerak 
adalahkesan daripada pekerjaan itu sendiri manakala faktor pendorong pula 
adalah berkait secara langsung dengan persekitaran kerja. Seterusnya, pengkaji 
menentukan perbezaan tahap kecerdasan emosi berdasarkan konstruk 
intrapersonal dan interpersonal dengan lima ciri demografi yang telah dipilih 
dalam kalangan responden kajian ini.   
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Rajah 1.1: Kerangka konsepsual hubungan antara pembolehubah bebas 
(kepuasan kerja dan demografi) dengan pembolehubah bersandar 

(kecerdasan emosi) 

 
 

1.10 Kerangka Teoritikal 
 

Teori adalah satu set kenyataan abstrak atau peraturan yang dibentuk untuk 
disesuai dan dijadikan panduan kepada sesuatu kajian dalam kajian yang 
sebenar. Teori Hirarki Keperluan Maslow telah mempengaruhi Herzberget 
al.(1959) untuk memajukan Teori Dua Faktor mengenai kepuasan kerja. Kajian 
yang dijalankan bersama Mausner dan Synderman (1959) tentang kepuasan 
kerja dalam kalangan 200 orang Jurutera dan Akauntan telah menghasilkan teori 
yang mengandungi dua set faktor yang terdiri daripada faktor motivator dan 
faktor hygiene.  
 

Ramai pengkaji memberikan pandangan positif ke atas Teori Dua Faktor 
Herzberg ini, antaranya Schwartz et al. (1963), Myers (1964), Saleh (1964), 
Halpern (1966), dan Smith (1982) yang mengakui bahawa teori ini meninggalkan 

Pembolehubah Bersandar Pembolehubah Bebas 

Kepuasan Kerja 
 

1. Faktor Penggerak 
- Penyeliaan 
- Komunikasi 
- Gaji 
- Prosedur operasi 
- Rakan sekerja 
 

2. Faktor Pendorong 
- Penghargaan yang tidak   
  dijangka 
- Bidang tugas 
- Kenaikan pangkat 
- Faedah sampingan 

 

Kecerdasan Emosi 
1. Konstruk Intrapersonal 

-Mengenal emosi kendiri 
-Mengurus emosi kendiri 
-Motivasi kendiri 
 

2. Konstruk Interpersonal 
-Mengendalikan  
 perhubunganberkesan 
-Mengenal emosi orang  
lain 

Demografi 
 

- Tahap Pendidikan 
- Gaji 
- Pangkat 
- Cawangan Berkhidmat 
- Tempoh Perkhidmatan 
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kesan yang besar ke atas reka bentuk pekerjaan dan organisasi. Kajian Leon 
(1974) dan Zainal (1987) mendapati Teori Herzberg merupakan teori kepuasan 
kerja yang sesuai dan penting dalam memberikan kefahaman mengenai 
kepuasan dan ketidakpuasan kerja kerana kebanyakan teori-teori lain 
menerangkan motivasi. Teori Dua Faktor ini menurut McShane dan Glinow 
(2000) merupakan suatu teori yang unik kerana ia melihat faktor kepuasan kerja 
dan ketidakpuasan kerja sebagai suatu yang tidak bertentangan. Bagi kajian ini 
pengkaji memilih Teori Dua Faktor untuk mengenalpasti hubungan di antara 
kepuasan kerja dengan kecerdasan emosi dalam kalangan anggota Polis di Ibu 
Pejabat Polis Daerah Subang Jaya, Selangor. Kerangka kerja teoritikal yang 
dibentuk seperti Rajah 1.2 di bawah :-  
 

 
 

 

 

 

 
 

Rajah 1.2: Kerangka teoritikal hubungan kecerdasan emosi dengan 
kepuasan kerjaberpandukan Teori Dua Faktor Herzberg 

 

Menurut Gibson, Ivancevich dan Donelly (2000), Herzberg mengandaikan 
kepuasan kerja bukan berkonsep unidimensional namun ia merupakan dua 
kontinium yang diperlukan dalam memberi tafsiran mengenai kepuasan kerja. 
Dua kontinium itu terdiri daripada faktor penggerak dan faktor pendorong yang 
tidak mempengaruhi satu sama lain kerana kedua-duanya berada pada hujung 
kontinium yang berbeza. Ia dipisahkan oleh tingkat maksimum (neutral) yang 
berada di antara tingkat ketidakpuasan dan kepuasan kerja (Greenberg & Baron, 
1995). Teori Dua Faktor ini menegaskan bahawa ketidakpuasan kerja wujud 
hasil daripada faktor penggerak yang berperanan memenuhi keperluan fizikal 
manakala kepuasan wujud akibat daripada aktiviti kerja yang mencabar dan 
memberangsangkan yang dikenali sebagai faktor pendorong bagi memenuhi 
keperluan psikologi dan perkembangan seseorang pekerja. 
 

Teori ini menjelaskan faktor motivasi di tempat kerja adalah berbeza di antara 
satu sama lain dan ia tidak semestinya merujuk kepada gaji semata. Faktor 
penggerak berkaitan dengan persekitaran kerja yang menggerakkan keadaan 
ketidakpuasan kerja ke satu tingkat maksimum (neutral) dan faktor pendorong 
pula bertindak memotivasikan pekerja untuk mencapai kepuasan kerja yang 
diingini dan ia tidak bertentangan di antara satu sama lain. Ini kerana 
peningkatan dalam kepuasan kerja tidak akan mengurangkan ketidakpuasan 

Kecerdasan 
Emosi 

 

Ketidakpuasan Neutral Kepuasan 

Pendorong 

 
Penggerak 
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kerja dan pengurangan ketidakpuasan kerja juga tidak akan meningkatkan tahap 
kepuasan kerja (McShane & Glinow, 2000). Pendekatan ini sangat sesuai 
digunakan oleh organisasi yang ingin menilai prestasi pekerjanya bagi 
mendapatkan lebih pemahaman untuk mengelolakan manusia dalam 
persekitaran kerja yang lebih kondusif kerana ia tidak hanya berasaskan kepada 
keuntungan semata.  
 

Cabaran dan tekanan yang dialami oleh warga PDRM adalah lebih mencabar 
berbanding pekerjaan di sektor lain (Patterson, 2009). Bukan mudah untuk 
melahirkan pekerja yang komited dan berdedikasi dalam situasi keselamatan 
yang mencabar dan desakan masyarakat yang pelbagai kesan daripada 
kemajuan tanpa sempadan yang adakala mencabar kewibawaan dan kredibiliti 
mereka sebagai penguatkuasa. Tahap kecerdasan emosi yang tinggi amat 
diperlukan dalam menghadapi cabaran dan tekanan persekitaran kerja yang 
tidak diduga. Kecerdasan emosi yang baik membolehkan mereka menguruskan 
cabaran persekitaran kerja dengan baik melalui motivasi diri yang berkesan dan 
jalinan perhubungan sosial yang sihat. Manakala kegagalan menguruskan 
emosi dengan baik akan mendatangkan lebih banyak kesan negatif dalam 
perlaksanaan tugas dan kemajuan kerjaya mereka sekaligus perhubungan 
sosial juga akan turut terjejas sekaligus ia boleh memberikan impak yang tidak 
baik terhadap pasukan PDRM.  Justeru itu, kepuasan kerja dan kecerdasan 
emosi adalah dua elemen yang penting dalam perkembangan sesebuah 
organisasi yang harus diberikan perhatian sewajarnya oleh pihak pengurusan 
dalam usaha penambahbaikan demi kecemerlangan pasukan PDRM dalam 
menyampaikan perkhidmatan yang berkualiti kepada masyarakat.  
 

1.11 Rumusan 
  

Dalam bab ini pengkaji telah membincangkan pendahuluan, permasalahan 
kajian, persoalan kajian, objektif kajian, hipotesis kajian, kepentingan dan 
batasan kajian, definisi konsep dan operasional serta kerangka teoritikal dan 
kerangka konsepsual. Kepuasan kerja merupakan kombinasi tiga komponen 
pendekatan iaitu pendekatan psikologi sosial, ekonomi dan sosiologi. Daripada 
ketiga-tiga pendekatan di atas, kajian ini akan memfokuskan kepada pendekatan 
psikologi sosial iaitu bagaimana persepsi anggota Polis yang sedang berkhidmat 
di Ibu Pejabat Polis Daerah Subang Jaya terhadap bidang kepolisan yang 
diceburi oleh mereka.  
 

Transformasi bukanlah suatu perkara yang mudah dan ia memerlukan masa 
bagi memastikan seluruh warga PDRM mampu mengadaptasikan diri mereka 
dan bersiapsiaga dari aspek kelengkapan dan persenjataan, malah yang paling 
utama adalah kecerdasan emosi dalam kalangan mereka sendiri. Penilaian 
seseorang individu bukan hanya diasaskan kepada kecerdasan yang ada pada 
keintelektualannya (IQ) sahaja, bahkan kecerdasan emosi yang ada pada 
dirinya memainkan peranan penting dalam kehidupan (Salovey & Mayer, 1990). 
Kecerdasan otak atau IQ hanya menyumbang sebanyak 20 peratus dalam 
menentukan kejayaan hidup seseorang individu manakala 80 peratus kejayaan 
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adalah ditentukan oleh faktor kecerdasan emosi (Goleman, 1995). Bagi 
memastikan kejayaan seseorang individu dalam bidang pekerjaan yang diceburi 
fokus kepada keseimbangan dalam aspek emosi perlu ditekankan kerana 
persekitaran kerja yang baik dalam sesebuah organisasi mempengaruhi 
kecerdasan emosi dan kepuasan kerja selain kesan mendalam terhadap 
keseluruhan aspek kehidupan manusia mencakupi kesihatan dan sosial 
(Goleman, 1998).  
 
 
Seterusnya di Bab Dua pengkaji membincangkan lebih lanjut mengenai konsep  
dan teori mengenai kepuasan kerja dan kecerdasan emosi serta kajian-kajian 
terdahulu yang telah dijalankan di dalam dan luar negara berkaitan dengan tajuk 
kajian ini.  
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