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Abstract 
The purpose of this study is to evaluate the direct relationship of transformational leadership 

that focuses on the idealized influence and intellectual stimulation as a dependent variable in 
the relationship between the psychological empowerment and job satisfaction. The sample of this 

study consists of 100 employees working in the Islamic financial sector, Malaysia using the 

survey method. The hypothesis was tested using path analysis model Smart Partial Least 

Squares (SmartPLS). The findings show that idealized influences have significant relationships 

with psychological empowerment, idealized influences have significant relationships with job 

satisfaction, intellectual stimulation have significant relationships with psychological 
empowerment and psychological empowerment have significant relationships with job 

satisfaction. Overall, the findings have confirmed that the interaction of idealized influences and 

intellectual stimulation in transformational leadership is an important predictor in the 

relationship between psychological empowerment and job satisfaction. 
Keywords: Transformational leadership, psychological empowerment, job 
satisfaction 

Abstrak 
Tujuan kajian ini adalah untuk menilai hubungan secara langsung iaitu interaksi kepimpinan 

transformasi yang menfokuskan pengaruh ideal dan rangsangan intelektual sebagai pemboleh 

ubah bersandar dalam perhubungan antara pemerkasaan pikologi dan kepuasan kerja. Sampel 

kajian ini terdiri daripada 100 pekerja yang bekerja di sektor kewangan Islam, Malaysia dengan 
menggunakan kaedah kaji selidik. Hipotesis diuji menggunakan analisis model laluan Smart 

Partial Least Squares (SmartPLS). Dapatan kajian menunjukkan pengaruh ideal mempunyai 

hubungan yang signifikan dengan pemerkasaan psikologi, pengaruh ideal mempunyai 

hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja, rangsangan intelektual mempunyai 

hubungan yang signifikan dengan pemerkasaan psikologi dan pemerkasaan psikologi 
mempunyai hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja. Secara keseluruhannya, 

dapatan kajian ini telah mengesahkan bahawa interaksi pengaruh ideal dan rangsangan 

intelektual dalam kepimpian transformasi merupakan peramal yang penting dalam 

perhubungan antara pemerkasaan psikologi dan kepuasan kerja.  

Kata Kunci: Kepimpinan transformasi, pemerkasaan psikologi, kepuasan kerja 
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1.0 Pengenalan 
Pemimpin transformasi merupakan satu proses kerjasama sepasukan di 

antara pemimpin dan pengikut untuk mengubah nilai-nilai, matlamat, motivasi 
dan moral sehingga berupaya menjana hasil yang positif sama ada dari segi 

peribadi mahupun organisasi (Bilal, 2017; Sahar & Tariq, 2017; Savovic, 2017). 
Dalam organisasi, perubahan ini membuktikan bahawa kepimpinan 
transformasi mempunyai keupayaan dan kemahiran dalam memotivasikan para 

pekerja untuk membentuk cara pemikiran baru, mewujudkan persekitaran 
yang kondusif dan berupaya memusnahkan stereotaip yang negatif dalam 
kalangan pekerja (Savovic 2017; 2012). Dari segi persekitaran global, 

kepimpinan transformasi dilihat berupaya merentasi sempadan budaya apabila 
ianya mampu menghadapi setiap putaran masa berdasarkan kepada 

perkembangan, perubahan, dan krisis. Sebagai contoh, meskipun dunia 
menghadapi kepantasan perubahan dalam teknologi terutamanya dalam ICT, 
peningkatan daripada masyarakat atau pelanggan mengenai kualiti 

perkhidmatan yang diterima memerlukan organisasi menjadi lebih inklusif 
dalam penyediaan perkhidmatan sehingga memerlukan organisasi lebih 

menfokuskan kepada prestasi, perkongsian dan kerjasama antara berbagai 
organisasi. Keadaan ini mendesak kedua-dua sektor swasta mahupun kerajaan 
memastikan pengurusan penjaringan yang dijalankan berkesan, keperluan 

untuk melakukan transformasi secara besar-besaran dalam organisasi dan 
mengatasi tekanan ekonomi atau kewangan (Zaharah, Abu & Nazri, 2009) tetapi 
pemimpin yang berteraskan kepimpinan transformasi masih berupaya 

menangani perubahan-perubahan ini dan dapat membawa organisasi yang 
diterajuinya ke arah kecemerlangan. 

Implikasi kepimpinan transformasi dalam fungsi organisasi ini 
memperlihatkan seorang pemimpin itu sentiasa menetapkan matlamat yang 
mencabar, memberi harapan dan keyakinan kepada pekerja dan menunjukkan 

bahawa usaha mereka dapat mewujudkan masa depan yang memberi manfaat 
kepada semua orang di seluruh organisasi (Yadav & Agrawal, 2017). Situasi ini 
secara tidak langsung mengalakkan pemimpin memperkuatkan perlaksanaan 

kepimpinan transformasi untuk mengekalkan kelangsungan dan daya saing 
mereka. Bertepatan dengan konsep yang diketengahkan oleh Burns (1978) dan 

Bass dan Avolio (1994) yang memperkenalkan kepimpinan transformasi 
mempunyai empat elemen utama iaitu; pengaruh ideal, pertimbangan indvidu, 
rangsangan intelektual dan inspirasi motivasi, namun kertas kerja ini hanya 

menfokuskan kepada dua elemen sahaja iaitu pengaruh ideal dan rangsangan 
intelektual. Pengaruh ideal sering merujuk kepada seseorang pemimpin 

mempunyai kebolehan tersendiri menjadi sebagai model peranan dalam 
kalangan pengikut yang mana ia dapat meningkatkan rasa hormat, percaya dan 
kesetiaan pengikut terhadap kepimpinannya. Selain itu, rangsangan intelektual 

merujuk kepada seorang pemimpin sering mengalakkan pengikutnya 
menggunakan kreativiti dan inovasi mereka dalam menyelesaikan sesuatu 
permasalahan dengan cara mengandaikan persoalan, merangka semula 

permasalahan dan mencari pendekatan yang baru (Aghashahi, Davarpana, 
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Omar, & Sarli, 2013; Gao, Bai & Shi, 2011; Shurbagi, 2014). Pendekatan ini 
dapat meningkatkan potensi pekerja dalam organisasi kerana mereka akan 

menggunakan sepenuh kemahiran dalam membuat sesuatu kerja.  
Oleh kerana peri pentingya kepimpinan transformasi dalam firma, ramai 

sarjana telah menjalankan penyelidikan terutama dalam kepimpinan 
transformasi di organisasi (Adnan & Mubarak, 2010; Krishna, 2011; Mahmood 
& Soheylla, 2012; Xue & Wei, 2015). Agak mengejutkan apabila kajian yang 

dilaksanakan baru-baru ini mendapati bahawa peranan kepimpinan 
transformasi dalam pengaruh ideal dan rangsangan intelektual terhadap 
pemerkasaan psikologi dan kepuasan kerja sangat mempengaruhi secara 

langsung (Aamir & Du Jiangou, 2016; Balaji & Krishnan, 2014; Reza, 2016; 
Sang, Chin, Muhamad, & Owee, 2016; Xue & Wei, 2015). Menurut Mazaheri dan 

Owrak (2014) mendefinisikan pemerkasaan psikologi sebagai kemampuan 
pemimpin untuk mewakilkan kuasa kepada pengikut dalam mengurukan fungsi 
organisasi manakala kepuasan kerja pula ditakrifkan sebagai tindak balas 

emosi terhadap pemahaman berkenaan keperluan dana yang organisasi 
tawarkan kepada pekerja (Rast & Tourani, 2012). Faktor pemilihan seseorang 

pemimpin dalam mengamalkan gaya kepimpinan transformasi dalam organisasi 
adalah tindakan yang sangat bijak kerana ia boleh mengekalkan pekerja yang 
mahir dan terus setia memberi komitmen untuk organisasi. Secara tidak 

langsung, ia boleh meningkatkan prestasi pengurus, pekerja dan organisasi 
sekaligus dapat mewujudkan kemahiran interpersonal positif dalam kalangan 
pemimpin dan pengikut (Lussier & Achuar, 2013). 

Walaupun sifat perhubungan ini adalah sangat penting, namun 
kebanyakan kajian lepas hanya mengenal pasti proses dan kesan pelaksanaan 

kepimpinan transformasi tanpa menjelaskan secara terperinci mekanisma yang 
memberi impak kepada pengikut (Saeed, Hashmi, Lodhi, Ahmad, Arshad, & 
Ahmad, 2013 & Shah, Nisa, Rehman & Rehman, 2011). Kebanyakan sarjana 

berpendapat bahawa keadaan ini mungkin disebabkan oleh beberapa faktor: 
Pertama, kajian lepas terlalu banyak menghuraikan ciri-ciri dalam kepimpinan 
transformasi seperti, perbincangan bersifat konseptual tentang takrif, jenis, 

tujuan dan kepentingan kepimpinan ini. Kedua, kajian lepas menjalankan 
kaedah kaji selidik yang ringkas untuk menerangkan perbezaan pandangan 

responden berkaitan amalan kepimpinan transformasi. Ketiga, kajian lepas 
lebih banyak menjalankan kaedah korelasi mudah untuk menentukan 
kekuatan perhubungan di antara kepimpinan transformasi dan pemerkasaan 

psikologi dan kepuasan kerja, dan tidak banyak tumpuan yang diberikan 
penekanan kepada kepentingan pemerkasaan psikologi dan kepuasan kerja 

dalam membangunkan model kepimpinan transformasi. Justeru itu, keadaan 
ini mendorong para pengkaji untuk meneroka secara mendalam sifat 
perhubungan ini. 

Kajian ini mempunyai lima objektif utama: Pertama, menilai perhubungan 
di antara pengaruh ideal dan pemerkasaan psikologi. Kedua, menilai 
perhubungan di antara pengaruh ideal dan kepuasan kerja. Ketiga, menilai 

perhubungan di antara rangsangan intelektual dan pemerkasaan psikologi. 



Peranan Kepimpinan Transformasi Terhadap Pemerkasaan Psikologi dan Kepuasan Kerja 

78 
Politeknik & Kolej Komuniti Journal of Life Long Learning, Vol.3, No.2, 2018 
 eISSN 2600-7738 

 

Keempat, menilai perhubungan di antara rangsangan intelektual dan kepuasan 
kerja. Kelima, menilai perhubungan di antara pemerkasaan psikologi dan 

kepuasan kerja. 
 

2.0 Ulasan Literatur  
Beberapa kajian lepas telah dilaksana menggunakan model kesan 

langsung bagi mengkaji peranan kepimpinan transformasi dalam organisasi 

yang berbeza. Sebagai contoh, kajian oleh Aamir dan Jiangou (2016) 
menggunakan 250 pekerja Industri Tekstil yang berbeza di Pakistan, kajian oleh 
Lan dan Chong (2015) menggunakan 274 pekerja pengurusan atasan syarikat 

yang terletak di China, kajian Reza (2016) menggunakan 108 orang pekerja yang 
bekerja di Bandar Pol-e Dokhtar, kajian Balaji dan Krishnan (2014) telah 

mengkaji tentang amalan kepimpinan berdasarkan 113 pekerja wanita Syarikat 
Pemasaran Rangkaian di Selatan India, kajian Sang et al. (2016) melibatkan 200 
pekerja yang bekerja di Hospital Swasta dan Kerajaan di Malaysia dan kajian 

Xue dan Wei (2015) yang menggunakan 274 pekerja pengurusan atasan syarikat 
di China. Dapatan kaji selidik ini melaporkan bahawa peranan kepimpinan 

transformasi yang diaplikasikan oleh seorang pemimpin organisasi berupaya 
meningkatkan rasa bermakna, cekap, boleh membuat keputusan dan memberi 
impak yang positif kepada pekerja dalam melaksanakan tugasan dan mampu 

meningkatkan kepuasan kerja mereka.  
 Dapatan kajian di atas adalah selaras dengan saranan-saranan yang 
dikemukakan oleh teori kepimpinan transformasi. Sebagai contoh, Burns (1978) 

teori kepimpinan transformasi menekankan bahawa persefahaman pemimpin 
dan pengikut dalam menguruskan fungsi organisasi boleh meningkatkan 

moraliti mereka. Kedua, Bass (1985) teori kepimpinan transformasi menegaskan 
bahawa interaksi antara pemimpin dan pengikut dalam menguruskan fungsi 
organisasi boleh memberi inspirasi kepada pengikut melampaui kepentingan 

diri mereka untuk menyokong kepentingan organisasi. Manakala, George B. 
Graen and Mary Uhl-Bien (1995) teori pertukaran pemimpin (LMX) 
menerangkan bahawa pembelajaran adalah dipengaruhi oleh corak 

perhubungan di antara ketua dan pengikut. Sebagai contoh, seorang ketua 
mampu mempengaruhi pengikutnya dari sudut tanggungjawab, membuat 

keputusan dan prestasi kerja. Amalan perhubungan ini boleh meningkatkan 
produktiviti, kepuasan kerjaya dan motivasi pengikutnya (Lunenburg, 2010). 
Berdasarkan perbincangan di atas, maka hipotesis-hipotesis yang telah diuji 

ialah:  
 

                             
 
 
 

 

 
Rajah 1: Kerangka Konseptual 

Pengaruh Ideal (PI) 

Rangsangan 
Intelektual (RI) 

Pemerksaan 

Psikologi (PP) 

Kepuasan 
Kerja (KK) 

Pembolehubah Tidak Bersandar Pembolehubah Bersandar 
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H1a:  Pengaruh ideal mempunyai hubungan dengan pemerkasaan psikologi. 
H1b: Pengaruh ideal mempunyai hubungan dengan kepuasan kerja. 

H1c:  Rangsangan intelektual mempunyai hubungan dengan pemerkasaan 
psikologi 

H1d: Rangsangan intelektual tidak mempunyai hubugan dengan kepuasan 
kerja. 
H1e: Pemerkasaan psikologi mempunyai hubungan dengan kepuasan kerja. 
 

3.0 Metodologi Kajian  

 Kaedah keratan rentas telah digunakan dalam kajian ini kerana ia 
membenarkan pengkaji menggabungkan dapatan daripada kajian literatur 
tentang pementoran dan kajian soal selidik sebagai prosedur utama dalam 

pengumpulan data kajian. Kaedah ini berupaya membantu pengumpulan data 
yang tepat, mengelakkan wujudnya unsur bias, dan meningkatkan kualiti data 

yang dikumpulkan (Sekaran & Bougie, 2010).  
Kajian ini dilaksanakan dalam sektor kewangan Islam di Malaysia. Borang 

soal selidik mengandungi empat bahagian utama. Pertama, maklumat peribadi 

responden. Kedua, kepimpinan transformasi diukur dengan menggunakan item 
yang diubahsuai daripada literatur kajian berkenaan kepimpinan transformasi 
(Norazzah, 2015; Mills, 2007). Ketiga, pemerkasaan psikologi telah diukur 

menggunakan item yang telah diubahsuai daripada kajian literature (Baggett, 
2015). Akhir sekali, kepuasan kerja telah diukur menggunakan item yang telah 

diubahsuai daripada kajian literature kepuasan kerjaya (War, Cook & Wall, 
1979). 

Pengkaji telah mengedarkan 200 borang soal-selidik kepada pekerja 

sektor kewangan Islam dan hanya 117 soal-selidik yang telah dijawab dengan 
lengkap. Manakala hanya 100 soal-selidik yang boleh digunakan bagi prosedur 

menganalisis data dijalankan. Kaedah persampelan mudah telah dipilih kerana 
pihak pengurusan tidak dapat memberikan senarai nama pekerja yang 
berdaftar di organisasi kajian atas sebab sulit dan rahsia. Keadaan ini tidak 

mengizinkan para pengkaji untuk memilih responden menggunakan kaedah 
rawak. Responden kajian ini menjawab borang soal selidik tersebut dengan 
persetujuan dan kerelaan mereka sendiri.  

Pakej perisian SmartPLS versi 3.0 telah digunakan untuk menganalisis 
data borang soal selidik kajian. Pengkaji telah memilih untuk menggunakan 

pakej statistik ini kerana ia mempunyai beberapa kelebihan iaitu mampu 
membuat analisis data secara serentak terhadap model pengukuran sama ada 
reflektif atau/dan formatif melalui analisis laluan, tidak memerlukan data yang 

bertaburan normal dan berupaya menganalisis data yang mempunyai 
persampelan kecil (Hair, Hult, Sarstedt & Ringle, 2017).  

 
4.0 Dapatan Kajian 
Daripada 200 set borang soal selidik yang diedarkan, hanya 100 sampel boleh 

digunapakai yang merangkumi 50% daripada keseluruhan sampel. Ciri-ciri 
responden kebanyakannya adalah lelaki (53%), berumur di antara 25 – 34 tahun 
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(43%), berjawatan kumpulan pelaksana (52%), majority daripada jabatan 
khidmat pendeposit & operasi (27%), tempoh perkhidmatan kurang daripada 5 

tahun (44%), memiliki taraf pendidikan Ijazah (39%), keseluruhannya 
berkhidmat di Ibu Pejabat (100%), jenis perkhidmatan adalah tetap (75%), 

majoritinya adalah berkahwin (64%) dan gaji di antara RM1000–RM2499 (49%). 
Keputusan análisis kesahan dan kebolehpercayaan konstruk 

menunjukkan bahawa nilai muatan faktor bagi setiap item adalah melebihi 0.7, 

pengaruh ideal (0.71-0.87), rangsangan intelektual (0.76-0.90), pemerkasaan 
psikologi (0.74-0.88) dan kepuasan kerja (0.71-0.85). Ini menunjukkan bahawa 
item-item bagi setiap konstruk telah mencapai piawai analisis kesahan dan 

kebolehpercayaan yang ditetapkan (Hair et al., 2017). Seterusnya, setiap 
konstruk mempunyai nilai kebolehpercayaan komposit yang melebihi 0.80, 

pengaruh ideal (0.93), rangsangan intelektual (0.94), pemerkasaan psikologi 
(0.93) dan kepuasan kerja (0.95). Ini bererti skala pengukuran mempunyai 
ketekalan dalaman yang tinggi (Hair et al., 2017). 

Keputusan ujian kesahan konvergen (AVE) menunjukkan bagi setiap 
konstruk melebihi 0.5, pengaruh ideal (0.61), rangsangan intelektual (0.73), 

pemerkasaan psikologi (0.69) dan kepuasan kerja (0.65). Ini menunjukkan 
bahawa konstruk-konstruk kajian mampu menerangkan purata perubahan di 
antara item-item (Hair et al., 2017). Keputusan ujian diskriminan pula 

menunjukkan bahawa nilai Heterotrait-monotrait (HTMT) bagi setiap konstruk 
adalah kurang daripada nilai kritikal yang diperlukan iaitu 0.85 (Henseler, 
Ringle, & Sarstedt, 2015). Ini bermakna konstruk-konstruk kajian telah 

memenuhi kriteria kesahan diskriminan yang telah di tetapkan (Henseler, Ringle 
& Sinkovics, 2009; Hair et al., 2017).  

Keputusan ujian bagi konstruk pula menunjukkan bahawa nilai min bagi 
pemboleh ubah kajian adalah bermula dari 5.54 ke 5.81, bererti pengaruh ideal, 
rangsangan intelektual, pemerkasaan psikologi dan kepuasan kerja berada di 

antara tahap tinggi (4) dan sangat tinggi (7). Sementara itu, nilai ujian faktor 
inflasi varian (VIF) bagi setiap hubungan tersebut a) antara pemboleh ubah 
bebas (contoh: pengaruh ideal) dengan pemboleh ubah bersandar (contoh: 

pemerkasaan psikologi) adalah 2.5, b) antara pemboleh ubah bersandar (contoh: 
rangsangan intelektual) dengan pembolehubah bersandar (contoh: pemerksaan 

psikologi) adalah 2.5, c) antara pemboleh ubah bersandar (contoh: pengaruh 
ideal) dengan pemboleh ubah bebas (contoh: kepuasan kerja) adalah 2.6, d) 
antara pemboleh ubah bersandar (contoh: rangsangan intelektual) dengan 

pemboleh ubah bebas (contoh: kepuasan kerja) adalah 3.2 dan e) antara 
pemboleh ubah bersandar (contoh: pemerkasaan psikologi dengan pemboleh 

ubah bebas (contoh: kepuasan kerja) adalah 2.4. Nilai-nilai ini adalah kurang 
daripada 5, ia mengesahkan bahawa data kajian bebas daripada kolineariti yang 
serius (Hair et al., 2017). Secara keseluruhannya, hasil analisis faktor kesahan 

mengesahkan bahawa instrumen bagi kajian ini telah memenuhi kriteria 
kesahan dan kebolehpercayaan. 
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5.0 Hasil Kajian Terhadap Hipotesis Kajian  
Jadual 1 menunjukkan bahawa hasil pengujian hipotesis kajian bagi 

model kesan langsung H1a (PI → PP), H1b (PI → KK), H1c (RI → PP), H1d (RI → KK) 
dan H1e (PP → KK). Dapatan pengujian hipotesis bagi kesemua hipotesis adalah 

seperti berikut: pertama, hasil pengujian hipotesis kajian bagi H1a (PI → PP) 
mengesahkan bahawa pengaruh ideal mempunyai hubungan yang signifikan 
dengan pemerkasaan psikologi (β=0.24; t=2.24), bererti H1a diterima. Manakala, 

dari segi kekuatan model pengaruh ideal telah menyumbang sebanyak R2 =58% 
terhadap perubahan dalam pemerkasaan psikologi. Kedua, hasil pengujian 
hipotesis bagi H1b (PI → KK) telah mengesahkan bahawa pengaruh ideal 

mempunyai hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja (β=0.26; t=1.99), 
bererti H1a diterima. Bagi kekuatan model, kemasukan pengaruh ideal telah 

menyumbang sebanyak R2 =54% terhadap perubahan dalam kepuasan kerja. 
Ketiga, hasil pengujian hipotesis kajian bagi H1c (RI → PP) mengesahkan bahawa 
rasangan intelektual mempunyai hubungan yang signifikan dengan 

pemerkasaan psikologi (β=0.56; t=6.15), bererti H1c diterima. Manakala, dari segi 
kekuatan model rangsangan intelektual telah menyumbang sebanyak R2 =58% 

terhadap perubahan dalam pemerkasaan psikologi. Keempat, hasil pengujian 
hipotesis kajian bagi H1d (RI → KK) mengesahkan bahawa rangsangan 
intelektual mempunyai hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja 

(β=0.24; t=1.41), bererti H1d ditolak. Manakala, dari segi kekuatan model 
rangsangan intelektual telah menyumbang sebanyak R2 =54% terhadap 
perubahan dalam kepuasan kerja. Kelima, hasil pengujian hipotesis kajian bagi 

H1e (PP → KK) mengesahkan bahawa pemerkasaan psikologi mempunyai 
hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja (β=0.32; t=2.20), bererti H1e 

diterima. Manakala, dari segi kekuatan model pemerkasaan psikologi telah 
menyumbang sebanyak R2 =54% terhadap perubahan dalam kepuasan kerja.   
Oleh yang demikian, berdasarkan keputusan ini mengesahkan bahawa 

pengaruh ideal dan rangsangan intelektual berupaya bertindak sebagai peramal 
yang penting terhadap pemerkasaan psikologi dan kepuasan kerja dalam 
organisasi kajian.  
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Jadual 1: Keputusan Pengujian Hipotesis H1a, H1b, H1c, H1d, H1e 

 

Hipotesis Hubungan Pemboleh Ubah β t-statistik R2 Keputusan 

H1a PI  →  PP 0.24 2.24 0.58 Disokong  

H1b PI →  KK 0.28 1.99 0.55 Disokong 

H1c RI  →  PP 0.56 6.15 0.58 Disokong 

H1d RI  →  KK 0.24 1.41 0.55 Ditolak 

H1e PP  →  KK 0.32 2.20 0.55 Disokong 
Nilai t menentukan tahap signifikan sesuatu hubungan, iaitu *t>1.96 (p<0.05); **t>2.58 (p<0.01); ***t>3.29 (p<0.001) 

(Hair et al. 2014; Henseler et al. 2009). 

 

Lanjutan daripada pengujian hipotesis di atas, Jadual 2 pula 

menunjukkan ujian kesan saiz (f2) dan ramalan relevan (Q2) yang telah 
dilaksanakan. Hasil ujian bagi saiz kesan menunjukkan nilai f2 bagi 
keseluruhan hubungan adalah lebih besar dari 0.02 (Hair et al., 2017), iaitu dari 

0.037-0.30. Ini mengesahkan bahawa pemboleh ubah bebas memberi kesan 
yang sederhana ke atas pemboleh ubah bersandar. Seterusnya, penilaian bagi 
ramalan relevan Q2 pula menunjukkan bahawa tahap relevan Q2 model ini di 

antara 0.32 hingga 0.35 ini menunjukkan bahawa nilai Q2 lebih besar daripada 
0 ia telah membuktikan bahawa konstruk pemboleh ubah ubah bebas berupaya 

memberi ramalan kesan yang revelan terhadap konstruk pemboleh ubah 
bersandar (Hair et al., 2017). 

 

Jadual 2: Keputusan Pengujian Kesan Saiz (f2) dan Ramalan Relevan (Q2) 

Hipotesis Hubungan 

Pemboleh Ubah 

f2 
Tahap  

(Saiz Kesan) Q2 

H1a PI  →  PP 0.054 Kecil 0.35 

H1b PI →  KK 0.054 Kecil 0.32 

H1c RI  →  PP 0.300 Sederhana 0.35 

H1d RI  →  KK 0.037 Kecil 0.32 

H1e PP  →  KK 0.095 Kecil .032 

 

6.0 Perbincangan  

Kajian ini telah mencadangkan kerangka konseptual berdasarkan sorotan 
literatur tentang kepimpinan transformasi. Analisis pengesahan faktor 

menunjukkan bahawa instrumen kajian ini mencapai piawai kesahan dan 
kebolehpercayaan yang tinggi. Keputusan analisis model laluan SmartPLS 
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mengesahkan bahawa perhubungan antara pengaruh ideal dan rangsangan 
intelektual dalam kepimpinan transformasi berupaya meningkatkan 

pemerkasaan dan kepuasan kerja secara empirikal, dapatan ini konsisten 
dengan kajian lepas seperti Aamir dan Jiangou (2016), Lan Chong (2015), Reza 

(2016), Balaji & Krishnan (2014), Sang et al. (2016) dan Xue & Wei (2015). 
Dapatan pengujian hipotesis kajian ini menyokong saranan-saranan yang 
dikemukakan oleh prinsip-prinsip dan teori-teori kepimpinan transformasi iaitu 

teori kepimpinan transformasi oleh Burns (1978) dan Bass (1985) dan Leader-
Member Exchange Theory (LMX). Oleh yang demikian, dalam usaha untuk 

mengukuhkan kajian ini, kajian akan datang perlu mengambil kira aspek-aspek 
berikut: Pertama, data perlu dikumpulkan lebih daripada satu organisasi 
kerana ia boleh menunjukkan keputusan yang sama  atau berbeza. Kedua, akan 

menekankan dimensi-dimensi bagi setiap pembolehubah untuk melihat 
perhubungan langsung dan ketiga, akan dijalankan dengan mengambil kira 

pembolehubah lain sebagai pembolehubah bersandar. Seterusnya, hasil kajian 
ini boleh digunakan sebagai panduan pihak pengurusan untuk menambah baik 
bentuk dan pengurusan kepimpinan organisasi. Secara keseluruhannya, kajian 

ini dapat memberi impak yang positif sekiranya penambahbaikan pengamalan 
kepimpinan transformasi diterapkan dalam kalangan pengurusan dan ketua 
jabatan supaya matlamat organisasi dapat dicapai seiring dengan 

perkembangan interpersonal bagi setiap pekerja. 
  
7.0 Kesimpulan 

 Hasil kajian ini mengesahkan bahawa pengaruh ideal dan rangsangan 

intelektual bertindak sebagai penentu yang penting dalam pemerkasaan 
psikologi dan kepuasan kerja. Keputusan ini telah menyokong kajian-kajian 

dalam kepimpinan transformasi yang kebanyakannya diterbitkan dalam 
organisasi Barat dan Timur. Di samping itu, hasil kajian ini menunjukkan 
bahawa keupayaan pemimpin mengamalkan gaya kepimpinan transformasi 

dalam merancang dan melaksanakan fungsi organisasi akan mendorong hasil 
yang positif terhadap pekerja (contohnya, kecekapan, prestasi, kepuasan, 
komitmen, kepercayaan, dan nilai-nilai moral positif). Oleh itu, hasil yang positif 

boleh membawa kepada daya saing organisasi yang dapat dikekalkan dan 
dipertingkatkan dalam era ekonomi global. 
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