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ABSTRAK 
Penyelidikan ini meneroka pengaruh komunikasi kepimpinan terhadap kepuasan kerja dalam kalangan 
kakitangan di institusi pengajian tinggi swasta di Malaysia. Kecenderungan untuk berhenti kerja dalam 
kalangan ahli akademik di Malaysia semakin meningkat dan komunikasi kepemimpinan dikenal pasti 
sebagai salah satu faktor utama yang menyumbang kepada kepuasan kerja di tempat kerja. Komunikasi 
kepemimpinan berkesan dapat meningkatkan kepercayaan dan pemahaman antara pemimpin dengan 
pengikut yang dapat memberi inspirasi kepada pengikut supaya sentiasa berusaha untuk mencapai 
matlamat organisasi. Teori kepemimpinan transformasional membincangkan bahawa seorang pemimpin 
yang memiliki kemahiran komunikasi kepemimpinan berkesan dapat menyumbang kepada pembentukan 
budaya kerja atau persekitaran positif di dalam sebuah organisasi yang dapat memotivasi anggota 
organisasi untuk maju dalam kerjaya mereka. Metodologi kualitatif digunakan untuk mengumpul data, 
khususnya pandangan daripada ahli akademik mengenai pengaruh komunikasi kepemimpinan terhadap 
kepuasan kerja. Data dikumpul melalui kaedah temu bual bersama dengan 22 informan. Berdasarkan hasil 
analisis tematik, tiga tema dibentuk iaitu; amalan komunikasi kepemimpinan, harapan ahli akademik 
terhadap komunikasi kepemimpinan, dan maklum balas anggota staf terhadap komunikasi 
kepemimpinan. Dapatan kajian ini menyumbang kepada dimensi baru komunikasi kepemimpinan dalam 
konteks pelbagai budaya, khususnya dalam konteks pendidikan tinggi di Malaysia. Penyelidikan ini 
mendapati bahawa komunikasi kepemimpinan mempengaruhi kepuasan kerja dalam kalangan staf 
akademik. Komunikasi kepimpinan jelas menyumbangkan kepada persekitaran kerja positif dalam 
organisasi. Beberapa cadangan berasaskan perspektif teoritikal dan praktikal turut dikemukakan dalam 
membina persekitaran komunikasi kepemimpinan yang kondusif di institusi pendidikan tinggi swasta. 
 
Kata kunci: Pemimpin-pengikut, komunikasi kepimpinan, organisasi, komunikasi kepemimpinan 
transformasional, kepuasan kerja. 

 
 

Exploring the Influence of Leadership Communication on Job Satisfaction Among 
Staff Members in Malaysian Private Institution of Higher Learning 

 
ABSTRACT 

This exploratory study investigates the influence of leadership communication on staff members’ job 
satisfaction at a private institution of higher learning in Malaysia, in a multicultural setting. The turnover 
rate among academics in Malaysia is increasing extensively and leadership communication was identified 
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as one of the factors that contribute to poor job satisfaction at the workplace. Good leadership 
communication is able to create trust and understanding that would inspire people towards the goals of 
the organization and improve job satisfaction of an organization’s staff members. Theoretically, 
transformational leadership theory discusses that a leader with effective leadership communication skills 
could contribute to a positive working culture or environment that motivates staff members to progress 
in their career. However, it was found that leadership communication between leaders and subordinates 
was not fully explored in a multicultural perspective. A qualitative methodology was utilized in order to 
gain insights into the influence of leadership communication on job satisfaction from selected academics’ 
perspectives. Data were collected through a series of intensive interviews with 22  informants. Based on 
the findings, three themes emerged; leadership communication practices, the expectation towards 
leadership communication, and staff members’ feedback towards leadership communication. The 
findings of this study contribute to a new dimension of leadership communication from a multi-cultural 
context, specifically from the context of academicians at higher learning institutes. Furthermore, it was 
discovered that leadership communication affected job satisfaction among academic staffs. A good 
leadership communication is able to create a positive environment for effective communication among 
staff members in the organization. 

 
Keywords: Superior-subordinate, leadership communication, organisation, transformational leadership 
communication, job satisfaction. 

 
PENGENALAN 

Kejayaan sesebuah organisasi bergantung pada tahap kepuasan kerja dalam kalangan pekerja 
dan komunikasi kepemimpinan berkesan dalam organisasi (Hurduzeu, 2015; Cantarelli, 
Belardinelli & Belle, 2016). Walau bagaimanapun, penyelidikan menunjukkan bahawa kepuasan 
kerja dalam kalangan pekerja meningkat apabila pemimpin menunjukkan kemahiran komunikasi 
kepemimpinan berkesan yang dapat  memotivasi pekerja untuk menjadi lebih kompetitif (Bass & 
Riggio, 2006). Menurut Alain (2012), pemimpin yang memiliki kemahiran komunikasi 
kepemimpinan yang berkesan mampu memberi motivasi dan menjadi inspirasi kepada pekerja 
untuk bekerja demi kebaikan masyarakat dan kemajuan organisasi. Seorang pemimpin yang 
mempunyai kemahiran komunikasi kepemimpinan yang berkesan mampu mempengaruhi 
kehidupan dan tahap kepuasan pekerjanya (Dong &  Phuong, 2018; Suifan, 2019; Parven & Awan, 
2019; Wang & Wang, 2020).  
 Oleh itu, komunikasi kepemimpinan yang berkesan mampu mewujudkan emosi positif 
dalam kalangan pekerja dan mendorong perubahan sosial dalam kalangan masyarakat atau 
pengikut. Dalam konteks organisasi, komunikasi kepemimpinan boleh didefinisikan sebagai 
kemampuan seorang pemimpin untuk memberi motivasi, mempengaruhi dan mendorong orang 
lain mencapai matlamat organisasi (Barrett, 2014). Kesediaan untuk berkomunikasi dengan 
orang lain dan kemahiran komunikasi berkesan akan menentukan keberkesanan komunikasi 
kepemimpinan (Johnson & Hackman, 2013). Barett (2014) juga menegaskan bahawa komunikasi 
kepemimpinan merujuk sebagai satu proses membimbing, mengarah, memberi inspirasi dan 
motivasi kepada individu dalam organisasi atau komuniti ke arah perubahan sosial yang 
berkesan. Pemimpin yang memiliki komunikasi kepemimpinan berkesan dapat membimbing 
pengikut untuk mencapai matlamat kolektif organisasi Duncan (2009) juga membincangkan 
bahawa kemahiran komunikasi kepemimpinan berkesan mampu melahirkan kepercayaan dan 
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pemahaman yang memberi inspirasi kepada para pengikut ke arah mencapai matlamat 
organisasi dan sekaligus dapat meningkatkan kepuasan kerja dalam kalangan anggota organisasi.  
 Secara umum, anggota akademik institusi pengajian tinggi di Malaysia diharapkan untuk 
menjalankan pelbagai tugasan seperti penyelidikan, mengajar dan menyelia, dan juga 
melaksanakan tugasan pengurusan (Dorenkamp & Ruhle, 2019). Keadaan ini sememangnya 
menyebabkan anggota akademik bekerja di bawah tekanan akibat beban kerja yang tinggi. 
Keadaan jelas mempengaruhi tahap komitmen dan tahap kepuasan kerja dalam kalangan 
anggota akademik (Dorenkamp & Ruhle, 2019; Jameel & Ahmad, 2020). Para sarjana seperti 
Kenny (2018), Chin dan Rashi (2014) menyatakan bahawa tekanan dan beban kerja yang tinggi 
menyebabkan anggota akademik di institusi pengajian tinggi menjadi tertekan dan 
mempengaruhi tahap kepuasan kerja serta kecenderungan berhenti kerja (Chhabra, 2015; Han, 
Wan, Zhang, 2020; Mehrad, 2020).  
 Dalam konteks organisasi, komunikasi kepemimpinan telah dikenal pasti sebagai salah 
satu faktor utama yang menyumbang kepada 28 peratus kepuasan kerja yang rendah dalam 
organisasi di seluruh Malaysia (Ali & Masoud, 2013). Selain itu, menurut Kelloway, Sivanathan, 
Francis dan Barling (2004), tahap kepuasan kerja dalam kalangan ahli akademik universiti 
dipengaruhi oleh komunikasi kepemimpinan yang lemah (Okwaraji & Aguwa, 2015; Alhashmi, 
Jabeen, Al-Nasser, Papastathopoulos, 2017). Keadaan ini menunjukkan bahawa komunikasi 
kepemimpinan yang lemah menyumbang kepada tahap kepuasan kerja yang rendah dalam 
kalangan ahli akademik yang mengakibatkan kadar berhenti kerja yang tinggi. Keadaan ini 
menunjukkan kepentingan komunikasi kepemimpinan yang berkesan dalam membentuk iklim 
positif di tempat kerja yang dapat meningkatkan kepuasan kerja dan tingkah laku kakitangan 
(Noraani, 2013; Lim & Loosemore, 2017; Karam, Hu, Davison, Juravich, Nahrgang, Humphrey, 
DeRue, 2019; Samara & Paul, 2019). Secara teorinya, keadaan ini dapat dijelaskan melalui teori 
kepemimpinan transformasional yang membincangkan bahawa seorang pemimpin yang memiliki 
kemahiran komunikasi kepemimpinan berkesan dapat menyumbang kepada budaya kerja atau 
persekitaran positif yang dapat memberi motivasi dan memberi inspirasi kepada anggota staf 
untuk maju dalam kerjaya mereka. Barrett (2014) turut menegaskan bahawa pemimpin 
transformasional memerlukan kemahiran komunikasi komunikasi  berkesan terutamanya 
memotivasi pekerja dan memberikan bimbingan yang dapat menyumbang kepada kepuasan 
kerja.   

Tatkala teori kepemimpinan transformasi makin dipopularkan dalam menjelaskan 
fenomena komunikasi kepemimpinan dalam komuniti bukan Barat, pemahaman empirikal dalam 
konteks organisasi Timur masih terhad. Lebih-lebih lagi, kebanyakan penyelidikan yang telah 
dijalankan menganalisis andaian teori komunikasi kepemimpinan tersebut dari perspektif barat 
atau masyarakat yang bersifat homogen (Lynn-Sze, Norhafezah, & Mohd Khairie, 2014; Barrett, 
2014; Fairhurst & Connaughton, 2014; Suppiah, Ahmad, & Gunasekaran, 2018; Suppiah, Ahmad, 
Yusof, & Velloo, 2019). Penyelidikan komunikasi antara budaya juga menunjukkan bahawa bukan 
semua andaian teori komunikasi kepemimpinan dapat menjelaskan semua aspek budaya di dunia 
atau masyarakat yang bersifat heterogen (Hofstede, 2001). Penyelidikan lepas juga 
membincangkan bahawa komunikasi kepemimpinan yang berbeza berupaya untuk memberi  
impak yang berbeza dalam konteks budaya yang berbeza (Paramova & Blumberg, 2017). 
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 Oleh itu, penyelidikan ini membolehkan penyelidik mengisi jurang teori yang telah dikenal 
pasti dengan meneroka pengaruh komunikasi kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dalam 
kalangan staf akademik di institusi pengajian tinggi swasta di Malaysia. Berdasarkan 
permasalahan kajian, penyelidikan ini mengenal pasti persoalan penyelidikan yang berikut; 
Apakah pengaruh komunikasi kepimpinan terhadap kepuasan kerja dan pengalaman pekerja 
atau pengikut? Apakah amalan komunikasi kepemimpinan  antara pemimpin dan pengikut yang 
mempengaruhi kepuasan kerja para pekerja di institusi pengajian tinggi swasta? 
 
Komunikasi Kepimpinan di Institusi Pengajian Tinggi  
Osseo-Asare, Longbottom, dan Murphy (2005) menyatakan bahawa komunikasi kepemimpinan 
adalah komponen yang sangat penting dalam menentukan kejayaan organisasi pendidikan. 
Bryman (2007) telah menekankan kepentingan tingkah laku kepemimpinan dalam menetapkan 
dan melaksanakan visi, mewujudkan persekitaran kerja yang positif, mengamalkan sikap adil 
dalam kalangan pekerja bawahan, menerima dan memberi maklum balas dan mengambil kira 
cadangan anggota staf dalam proses membuat keputusan. Keadaan ini dapat dibuktikan melalui 
penyelidikan yang dilakukan oleh Asmawi, Zakaria dan Wei (2013) yang berkaitan dengan 
pengaruh kepemimpinan transformasional dan universiti di Malaysia. Penyelidikan Chan, 
Elizabeth dan Saodah (2017) juga menunjukkan bahawa komunikasi kepemimpinan sangat 
penting dalam pembentukan budaya organisasi yang positif. Dong dan Phuong (2018) dan Suifan 
(2019), Parven dan Awan (2019), serta Wang dan Wang (2020) juga membincangkan bahawa 
komunikasi kepimpinan dalam sebuah organisasi mempengaruhi motivasi pekerja dan 
produktiviti mereka sekaligus mengurangkan kecenderungan berhenti kerja.  

Sejajar dengan itu, Cheung dan Wong (2011) juga menegaskan bahawa komunikasi 
kepemimpinan berkesan dapat memberi motivasi kepada pekerja bawahan. Ini merupakan aspek 
kepuasan kerja yang sangat penting dalam kalangan pekerja. Selain itu, Barrett (2014) mendakwa 
bahawa pemimpin yang memiliki kemahiran komunikasi kepemimpinan berkesan dapat 
menyumbang kepada pembentukan mesej yang dapat membimbing, mengarahkan dan memberi 
motivasi kepada pengikut ke arah perubahan sosial. 
 Oleh itu, seorang pemimpin sewajarnya menguasai kemahiran komunikasi 
kepemimpinan berkesan kerana kemahiran komunikasi kepemimpinan penting dalam 
meningkatkan persefahaman antara ahli organisasi dan persekitaran positif di tempat kerja 
(Hassan & Chua, 2008; Van Dijke, Leunissen, Wildschut, & Sedikides, 2019). Dalam sektor 
pendidikan, khususnya di institusi pengajian tinggi swasta, kemahiran komunikasi kepemimpinan 
adalah komponen penting dalam menjamin hubungan positif antara pekerja bawahan dengan 
pihak atasan terutamanya dalam proses bertukar-tukar pandangan dan menetapkan matlamat 
(Weick, 1995; Fernández-Salinero, Navarro Abal & Topa, 2019; Zahednezhad, Hoseini, Ebadi, 
Afshar & Gheshlagh, 2020). Dari segi perkembangan bidang pendidikan, pencapaian organisasi 
pada dasarnya bergantung pada kualiti komunikasi kepimpinan yang dimiliki oleh pemimpin 
(Ahmed & Bach, 2014). Para sarjana sains sosial juga membincangkan bahawa kepuasan kerja 
dalam kalangan pekerja akan meningkat apabila seorang pemimpin menggunakan strategi 
komunikasi yang bersesuaian untuk menyampaikan mesej kepada pekerja dan mesej tersebut 
mestilah jelas. Jika pekerja bawahan tidak menerima mesej yang jelas, kecenderungan pekerja 
bawahan melakukan kesilapan dalam kerja adalah tinggi dan keadaan ini akan mempengaruhi 
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tahap kepuasan kerja mereka (Ahmed & Bach, 2014; Dilig-Ruiz, MacDonald, Varin, Vandyk, 
Graham, & Squires, 2018; Stankovska, Angelkoska, Osmani, & Grncarovska, 2017; Lim, Loo, & 
Lee, 2017). Untuk memahami pengaruh komunikasi kepemimpinan di institusi pengajian tinggi 
swasta, lebih banyak penyelidikan berkaitan telah diteroka. Berdasarkan penyelidikan yang 
dilakukan oleh Humphreys dan Einstein (2003), serta Machumu dan Kaitila (2014) ada 
menjelaskan bahawa kualiti kepemimpinan seperti karismatik dapat memupuk komitmen dan 
memberi motivasi kepada pekerja untuk mencapai  matlamat organisasi. Lebih-lebih lagi, Griffith 
(2004) juga mendedahkan bahawa terdapat hubungan positif antara kepemimpinan 
transformasional dan pencapaian anggota kakitangan sekolah. Perkara ini disokong oleh Howell 
dan Costley (2006) yang menekankan bahawa tingkah laku kepemimpinan tertentu yang 
ditonjolkan oleh seorang pemimpin sememangnya mendorong pekerja dan membuat pekerja 
bawahan rasa lebih selesa untuk bekerja. Sebagai contoh, Howell dan Costley (2006) juga 
mengetengahkan bahawa gaya kepemimpinan mempengaruhi hubungan manusia terutamanya 
dalam membuat pekerja selesa dan bahagia. Untuk membuktikan peranan komunikasi 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dalam kalangan akademik, penyelidikan yang dilakukan 
oleh Fernandez (2008) telah diterokai. Penyelidikannya membincangkan bahawa kepemimpinan 
berasaskan hubungan dan pembangunan sosial dapat mempengaruhi kepuasan kerja dalam 
kalangan pekerja secara positif. Selanjutnya, para sarjana sains sosial juga telah meneliti dan 
mendapati bahawa kemahiran komunikasi kepemimpinan berkesan membantu dalam 
meminimumkan persepsi negatif dalam kalangan pekerja dan meningkatkan kepuasan kerja, 
prestasi kerja dan produktiviti pekerja. Idea ini juga konsisten dengan perbincangan Kotter (1995) 
yang menyatakan bahawa peranan komunikasi kepemimpinan menyumbang kepada kepuasan 
kerja apabila strategi komunikasi berkesan digunakan oleh para pemimpin untuk 
memperkasakan pekerjanya. Oleh itu, terbukti bahawa mesej yang jelas melalui strategi 
komunikasi  berkesan sememangnya membantu meningkatkan tahap kepuasan kerja dalam 
kalangan pekerja. 
 Dalam penyelidikan yang dilakukan oleh Harris dan Nelson (2008), mereka telah 
membincangkan bahawa keberkesanan komunikasi kepemimpinan seseorang pemimpin diukur 
berdasarkan kemampuannya untuk memotivasi dan menyumbang kepada perubahan sosial 
dalam kalangan pengikut. Untuk menjadi seorang pemimpin yang berjaya, seorang harus mampu 
memberi motivasi kepada orang bawahannya. Dalam membuktikan keadaan ini, motivasi 
disenaraikan sebagai salah satu daripada lima kemahiran teratas yang diperlukan oleh pemimpin 
atau pengurus (Manager’s Toolkit, 2004). Keadaan ini jelas menunjukkan bahawa peranan 
kemahiran komunikasi kepemimpinan dalam sebuah organisasi. Hal ini juga relevan dengan 
penyelidikan Hawthorne yang menunjukkan bahawa perhatian khusus daripada pemimpin lebih 
penting bagi pekerja berbanding faktor persekitaran fizikal. Ini membuktikan bahawa perhatian 
khusus daripada pemimpin terhadap pekerja dapat meningkatkan motivasi pekerja untuk 
mencapai matlamat organisasi. 
 Akhir sekali, Gomez dan Ballard (2013) dalam penyelidikan mereka juga menyatakan 
bahawa kepuasan kerja terhadap kerja akan meningkat melalui komunikasi kepemimpinan 
berkesan dan dapat mengurangkan kadar pemberhentian kerja. Pemimpin harus memiliki 
kemahiran komunikasi kepemimpinan berkesan untuk mengurus dan mempengaruhi pekerja 
bawahan terhadap matlamat kolektif organisasi (Luthra & Dahiya, 2015). Oleh itu, komunikasi 
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kepemimpinan berkesan bertindak sebagai perantara yang membolehkan seorang pemimpin 
memahami orang bawahan dalam organisasi. Dalam penyelidikan mereka, Luthra dan Dahiya 
(2015) juga menegaskan bahawa komunikasi kepimpinan mempengaruhi kepuasan kerja dalam 
kalangan anggota organisasi.  
 
Kepuasan Kerja dalam Kalangan Akademik di Institusi Pengajian Tinggi Swasta 
Kepuasan kerja memainkan peranan penting dalam organisasi dan mendapat perhatian positif 
daripada para sarjana dalam penyelidikan akademik (Joung, Goh, Huffman, Yuan, & Surles, 2015; 
Dorenkamp & Ruhle, 2019; Han, Yin, Wang & Zhang, 2020; Mehrad, 2020; Jameel & Ahmad, 
2020). Menurut Yee (2018) serta Bentley, Coates, Dobson, Goedegebuure dan Meek (2013), staf 
akademik sangat penting dalam menjamin kejayaan sebuah universiti. Oleh itu, adalah penting 
untuk memenuhi keperluan dan kehendak staf akademik. Ini adalah kerana kepuasan kerja 
mempengaruhi komitmen terhadap kerja mereka dan dalam menjelaskan keadaan tersebut, 
terdapat beberapa teori yang memberi penekanan terhadap elemen motivasi dan proses kognitif 
yang mempengaruhi kepuasan kerja (Saif, Nawaz, Jan & Khan, 2012; Yee, 2018). Berkaitan 
dengan komunikasi kepemimpinan dan persekitaran kerja yang positif, Basat dan Govender 
(2015) menjelaskan kepentingan wujudnya persekitaran kerja yang kondusif untuk memastikan 
kakitangan berpuas hati dengan pekerjaan mereka dan perbincangan ini juga disokong oleh 
Haslina dan Farah (2017) yang menunjukkan bahawa persekitaran kerja positif meningkatkan 
kepuasan kerja dalam kalangan ahli akademik. 
 Dalam konteks Malaysia, para sarjana seperti Fauziah dan Kamaruzaman (2009), Nilufar, 
Zaini, David dan Syed (2009), Zainudin, Junaidah dan Nazmi (2010), serta Noraani (2013) telah 
mengkaji pelbagai aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja di institusi pengajian tinggi swasta 
di Malaysia tetapi penyelidikan berkaitan komunikasi kepemimpinan dan kepuasan kerja masih 
terhad. 
 Penyelidikan yang dilakukan oleh Nilufar, Zaini, David dan Syed (2009) dalam kalangan 
ahli akademik di Malaysia, menunjukkan bahawa tekanan tidak mempengaruhi kepuasan kerja 
akademik di institusi pengajian tinggi swasta. Selanjutnya, Zainudin, Junaidah dan Nazmi (2010) 
telah membuktikan bahawa wujudnya hubungan positif antara kepuasan kerja dan komitmen 
kerja dalam organisasi. Ini diikuti penyelidikan yang dilakukan oleh Aida dan Bahare (2015) yang 
menunjukkan bahawa hubungan positif antara kepuasan kerja dan ganjaran kewangan. 
penyelidikan Rusnifaezah, Nik Kamariah, Chia, Yusrinadini, dan Rosni (2012) membuktikan 
bahawa empati menunjukkan hubungan negatif dengan kepuasan kerja. 
 Kepuasan kerja merujuk kepada keadaan emosi yang bahagia, yang merupakan hasil 
kepuasan pekerja dalam pekerjaan masing-masing (Joung et al., 2015). Selaras dengan idea 
tersebut, Hackman dan Oldman (1975) membuktikan bahawa kepuasan kerja dalam kalangan 
pekerja adalah tinggi apabila mereka rasa selesa dengan pekerjaan mereka. Kemudian, pada 
tahun 1989, Kennerly mendedahkan bahawa terdapat hubungan signifikan antara 
kepemimpinan dengan kepuasan kerja dalam konteks organisasi. Selanjutnya, penyelidikan yang 
dijalankan oleh Billingsley dan Cross (1992) menunjukkan kepuasan kerja dalam kalangan 
anggota staf dipengaruhi oleh kepemimpinan. Berdasarkan penyelidikan yang dijalankan 
berkaitan dengan kepuasan kerja dan kepemimpinan, terbukti bahawa kepuasan kerja dan 
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kepimpinan merupakan topik pengurusan yang penting dan harus diterokai dalam pelbagai 
konteks (Teoh, Tan, Chong, & Wooi, 2011). 
 
Komunikasi Kepimpinan dan Kepuasan Kerja 
Dalam konteks organisasi, banyak penyelidikan telah dilakukan berkaitan dengan kepuasan kerja 
pekerja dengan kepimpinan. Sebagai contoh, Hawthorne yang telah melakukan eksperimen pada 
tahun 1924 dan 1932 menekankan bahawa komunikasi kepemimpinan merupakan asas kepada 
kepuasan kerja (Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001). Kemudian, pada tahun 1992, Schein 
membuktikan bahawa terdapat hubungan signifikan antara kepemimpinan dan budaya 
organisasi. Selanjutnya, penyelidikan yang Pool (1997) membuktikan bahawa motivasi pekerja 
adalah komponen kepuasan kerja yang paling penting dan bergantung pada dua gaya 
kepemimpinan penting yang mempengaruhi kepuasan kerja dalam kalangan pekerja iaitu 
kepemimpinan transaksional dan transformasional. Beberapa penyelidikan telah dilakukan yang 
mengkaji interaksi kepemimpinan dan kepuasan kerja. Sebagai contoh, Aydogmus, Camgoz, 
Ergeneli dan Ekmekci (2017) mengkaji hubungan kepimpinan dan kepuasan kerja. Riaz, Akram 
dan Ijaz (2011) meneroka kesan kepemimpinan transformasional dan komitmen kerja yang 
menemui terdapat hubungan signifikan antara kepemimpinan dan komitmen kerja. Penyelidikan 
yang dilakukan oleh Barnett (2017) juga menjelaskan bahawa kepimpinan transformational 
mempengaruhi kepuasan kerja secara positif dalam kalangan pekerja. Walau bagaimanapun, 
penyelidikan berkaitan dengan komunikasi kepemimpinan dan kepuasan kerja daripada 
perspektif pelbagai budaya masih terhad. 
 Sorotan kajian menunjukkan bahawa komunikasi kepemimpinan adalah komponen yang 
menyumbang kepada kepuasan kerja dalam kalangan anggota kakitangan, dan kepuasan kerja 
dalam kalangan pekerja meningkat melalui proses komunikasi kepemimpinan  berkesan antara 
pemimpin dan pekerja bawahan (Luthra & Dahiya, 2015; Dilig-Ruiz, MacDonald, Varin, Vandyk, 
Graham, & Squires, 2018). Oleh itu, penyelidikan ini meneroka pengaruh komunikasi 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja di institusi pengajian tinggi swasta yang terpilih di 
Malaysia. 

 
METODOLOGI 

Dalam penyelidikan ini, kaedah kualitatif digunakan untuk meneroka pengaruh komunikasi 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja kakitangan. Kaedah kualitatif memberikan peluang 
untuk menyiasat pengalaman informan terhadap komunikasi kepemimpinan dalam konteks 
institusi pengajian tinggi swasta (Hancock, Windridge, & Ockleford, 2007). Penyelidikan ini 
menunjukkan bahawa kaedah kualitatif membolehkan penyelidik meneroka konsep 
kepemimpinan daripada perspektif pengikut pelbagai budaya (Creswell, 2014). Selanjutnya, 
penyelidikan kualitatif merupakan kaedah yang memberi peluang kepada penyelidik untuk 
meneroka suatu fenomena secara lebih terperinci (Creswell & Poth, 2017).  

Informan penyelidikan ini dipilih dengan menggunakan teknik persampelan bertujuan 
berdasarkan cadangan Patton (2015). Teknik ini juga selaras dengan saranan Neuman (2006) 
yang menyarankan bahawa teknik persampelan bertujuan sesuai digunakan dalam penyelidikan 
yang berbentuk eksplorasi untuk memilih informan yang berupaya memberi maklumat yang 
lebih terperinci berkaitan penyelidikan. Penyelidikan ini melibatkan 22 ahli akademik dari 
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institusi pengajian tinggi swasta di Malaysia telah dipilih sebagai sampel penyelidikan. Informan 
penyelidikan dikategorikan kepada dua kategori utama iaitu pensyarah yang memegang jawatan 
pentadbiran (Ketua Jabatan & Ketua Program) dan pensyarah tanpa jawatan pentadbiran. Kedua-
dua kumpulan ini penting untuk menyiasat komunikasi kepimpinan antara pihak atasan-bawahan 
(pemimpin-pekerja).  

Penyelidik telah mematuhi proses pemilihan informan berdasarkan cadangan Creswell 
(2013). Pertama, penyelidikan ini mengenal pasti individu yang mempunyai jawatan pentadbiran 
dan individu tanpa jawatan pentadbiran di institusi pengajian tinggi swasta yang terpilih. 
Terdapat beberapa kriteria lain dalam memilih informan penyelidikan; informan mestilah ahli 
akademik yang memegang jawatan pentadbiran atau ahli akademik tanpa jawatan pentadbiran. 
Kedua, informan harus menjadi anggota institusi akademik yang terpilih. Mereka dikenal pasti 
melalui carian dalam talian, populariti, cadangan dan kenalan orang. Langkah kedua ialah 
menghubungi informan. Setelah menjalankan kajian latar belakang informan, penyelidik 
menghubungi informan melalui telefon. Setelah mendapat persetujuan lisan, e-mel dihantar 
kepada informan bersama-sama dengan borang kebenaran pemberi maklumat, protokol temu-
bual dan lembaran maklumat penyelidikan. Setelah mendapat persetujuan bertulis daripada 
informan, pengaturan lebih lanjut untuk sesi temu bual dilakukan seperti menetapkan waktu, 
tarikh dan lokasi temu bual. Setelah selesai, informan ditemu bual. 
 Teknik temu bual membekalkan data kualitatif yang kaya dan terperinci untuk memahami 
pengalaman informan, bagaimana mereka menggambarkan pengalaman tersebut dan makna 
yang mereka bentuk daripada pengalaman tersebut (Rubin & Rubin, 2012). Berdasarkan saranan 
Castillo-Montoya (2016), untuk memastikan kebolehpercayaan dan kesahihan protokol temu 
bual yang dibentuk, penyelidik menggunakan kerangka kerja penyempurnaan protokol temu bual 
(IPR) yang merangkumi empat proses untuk membentuk dan memperincikan protokol temu bual.  

Pada fasa pertama, penyelidik memfokuskan kepada penyelarasan antara soalan-soalan 
temu bual dengan persoalan kajian. Ini dilakukan untuk meningkatkan pengesahan tujuan 
penyelidikan, dan memastikan keperluan soalan-soalan tersebut. Untuk memeriksa penjajaran 
soalan, penyelidik memastikan soalan temu bual adalah selaras dengan persoalan penyelidikan. 
Pada fasa kedua, penyelidik memberi tumpuan untuk memastikan protokol temu bual 
menyokong perbualan berdasarkan pertanyaan. Menurut Patton (2015), protokol temu bual 
merupakan perantara yang boleh digunakan oleh penyelidik untuk memahami minda informan. 
Dalam fasa kedua, penyelidik mengembangkan perbincangan berdasarkan perbincangan 
bersama informan, penyelidik juga boleh bertanya soalan-soalan baharu berdasarkan respons 
informan (Rubin & Rubin, 2012). Pada fasa ketiga, penyelidik mendapat maklum balas mengenai 
protokol temu bual. Ini adalah untuk memberi maklumat kepada penyelidik mengenai tahap 
pemahaman informan terhadap soalan temu bual dan untuk memastikan pemahaman informan 
hampir sama dengan apa yang diharapkan oleh penyelidik (Patton, 2015). 
 Penyelidik meminta beberapa rakan sekerja untuk membaca protokol temu bual. Mereka 
diminta untuk menganggap diri mereka sebagai informan penyelidikan untuk mengetahui tahap 
pemahaman mereka terhadap soalan temu bual (Maxwell, 2013). Fasa keempat adalah menguji 
protokol temu bual. Berdasarkan pengalaman, penyelidik menemu bual beberapa informan, 
pengubahsuaian protokol temu bual dilakukan untuk meningkatkan kualiti protokol temu bual 
(Merriam, 2009). 
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 Dua set protokol temu bual yang berbeza digunakan untuk menemu bual informan 
penyelidikan. Protokol temu bual terdiri daripada dua bahagian. Bahagian A membincangkan 
bagaimana komunikasi kepemimpinan mempengaruhi kepuasan kerja kakitangan, sementara 
Bahagian B berkaitan dengan amalan komunikasi kepemimpinan (pembentukan dan 
penyampaian mesej) antara pegawai atasan dan bawahan. Setelah mendapat persetujuan 
informan, setiap informan ditemu bual. Para informan diminta berkongsi pengalaman mereka 
mengenai komunikasi kepemimpinan dan kepuasan kerja di institusi pengajian tinggi swasta di 
Malaysia. Semua temu bual dirakam secara audio dan ditranskrip. Setiap sesi temu bual 
berlangsung antara 45 hingga 60 minit dan diulang sehingga tidak ada tema baru yang dibentuk. 
Analisa tematik digunakan untuk mengenal pasti, menganalisis dan membentuk tema dan 
subtema berdasarkan prosedur yang disarankan oleh Braun dan Clarke (2006). Pertama, 
penyelidik membentuk satu siri kod baru sambil menganalisis data yang dikumpulkan. Pada tahap 
kedua, semua kod yang telah dibentuk dikategori mengikut persamaan dan perbezaannya. Pada 
peringkat ketiga, penyelidik mentafsirkan data yang dianalisis untuk memindahkan ‘Go Beyond’ 
daripada kajian asal (Thomas & Harden, 2013). 
 

DAPATAN KAJIAN 
Berdasarkan analisis transkrip temu bual, tiga tema utama dibentuk; amalan komunikasi 
kepemimpinan, harapan terhadap gaya kepemimpinan dan pengalaman staf terhadap 
komunikasi kepemimpinan di institusi pengajian tinggi swasta. Ketiga-tiga tema ni memberikan 
pemahaman yang mendalam mengenai pengaruh komunikasi kepemimpinan terhadap kepuasan 
kerja kakitangan di institusi pengajian tinggi swasta di Malaysia. 
 
a) Amalan Komunikasi Kepimpinan 
Amalan komunikasi kepemimpinan dapat dijelaskan melalui dua sub-tema iaitu medium 
komunikasi dan keberkesanan komunikasi kepemimpinan. Berdasarkan sesi temu-bual, 
penyelidikan ini meneliti media komunikasi di institusi pendidikan tinggi swasta berdasarkan 
komunikasi formal dan tidak formal, sementara keberkesanan komunikasi kepemimpinan diteliti 
berdasarkan proses pengambilan keputusan dan maklum balas komunikasi. 
 Dapatan kajian ini mendapati bahawa e-mel (mailmaster) merupakan medium pilihan 
kakitangan untuk menerima maklumat. Medium komunikasi yang disukai ini diikuti oleh 
mesyuarat jabatan dan fakulti, komunikasi bersemuka, SMS, dan interaksi melalui media sosial. 
Penemuan ini juga membolehkan penyelidik mengenalpasti kaedah penyelesaian konflik antara 
pemimpin dengan orang bawahan di institusi pengajian tinggi swasta. Medium komunikasi yang 
telah digunakan ialah teks, media sosial dan komunikasi peribadi. Penyelidikan ini mendapati 
bahawa komunikasi melalui teks dapat memikat perasaan peribadi dan juga bertindak sebagai 
cara alternatif untuk mengingatkan staf sekiranya mereka terlepas membaca e-mel. 
Sebagai bukti, para informan menjelaskan bahawa: 
 

“… Biasanya, kami menggunakan e-mel, 60% ialah e-mel, 10% ialah utusan teks, dan 
30% yang lain ialah komunikasi bersemuka. Saya rasa mastermail sangat berkesan, 
jika ada perubahan polisi, mereka akan memberitahu kami terlebih dahulu…”  

Informan [6] [Bawahan] 
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“... Sebagai bukti, kami akan menggunakan e-mel dan terdapat banyak dokumen 
yang perlu dihantar seperti yang diminta oleh pihak pengurusan daripada kami…”  

Informan [9] [Bawahan] 
 

“… Selalunya, kami menggunakan e-mel untuk berkomunikasi pada waktu pejabat. 
Sebilangan pekerja bawahan lebih suka menggunakan e-mel…”  

Informan [3] [Atasan] 
 

b) Keberkesanan Komunikasi 
Berdasarkan penyelidikan ini, dua sub-tema dibentuk iaitu proses membuat keputusan dan 
maklum balas. 
 
i. Proses Membuat Keputusan 
Semua orang atasan yang ditemu-bual mengatakan bahawa mereka telah melibatkan orang 
bawahan mereka dalam proses membuat keputusan untuk mendapatkan hasil yang lebih baik. 
Perkara ini telah disahkan oleh pegawai bawahan yang mendakwa bahawa pegawai atasan 
mereka biasanya mempertimbangkan pandangan mereka. Berdasarkan temu bual, informan 
penyelidikan percaya bahawa terdapat penglibatan mereka dalam membuat keputusan adalah 
baik. Namun, sebilangan informan penyelidikan mengatakan bahawa mereka tidak diizinkan 
untuk mempersoalkan keputusan akhir yang dibuat oleh pengurusan atasan kerana mereka 
percaya bahawa keputusan tersebut telah diambil berdasarkan serangkaian prosedur. Ini 
terbukti dalam petikan berikut: 
 

“... Pada dasarnya, saya akan mengatakan bahawa saya melibatkan orang bawahan 
saya dalam proses membuat keputusan tetapi ia bergantung pada situasi ...kadang-
kala, saya hanya berkongsi mesej dari pihak atasan dan sebilangan kakitangan tidak 
berpuas hati dengannya. Oleh itu, saya hanya dapat memberitahu mereka bahawa 
ini adalah arahan dan saya tidak dapat berbuat apa-apa dengan itu. Tetapi 
sekurang-kurangnya saya akan mendapat maklum balas daripada mereka… ” 

Informan [4] [Atasan] 
 

ii. Maklum Balas 
Informan penyelidikan menyatakan bahawa maklum balas adalah komponen penting dalam 
menjamin keberkesanan komunikasi. Tanpa maklum balas, proses komunikasi dianggap tidak 
lengkap dan tidak berkesan. Sebilangan besar ahli akademik tanpa jawatan pentadbiran 
menjelaskan bahawa ‘Sistem top-down’ tidak menggalakkan maklum balas. Situasinya jelas 
dalam petikan berikut: 
 

“... Agak sukar bagi saya untuk menjawab sama ada saya berkomunikasi secara 
berkesan bersama dengan orang bawahan saya atau tidak. Kadang-kadang saya 
menghadapi masalah untuk berkomunikasi dengan pekerja bawahan saya yang 
merupakan kakitangan kanan yang lebih berpengalaman daripada saya…” 

Informan [2] [Atasan] 
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“... Saya berpuas hati dengan pekerjaan dan orang atasan saya kerana mereka 
banyak membantu saya. Mereka banyak membimbing saya terutama ketika saya 
menghadapi masalah, mereka sangat sabar semasa membimbing saya ...” 

Informan [4] [Bawahan] 
 

 Harapan mengenai gaya kepemimpinan dapat dijelaskan melalui dua sub-tema yang 
merupakan ciri komunikasi kepemimpinan dan model kepemimpinan yang baik. 
 
c) Harapan Terhadap Gaya Kepimpinan 
Informan telah menegaskan bahawa seorang pemimpin harus menyampaikan mesej secara jelas. 
Keupayaan ini menunjukkan bahawa seorang pemimpin mempunyai kemampuan untuk 
memimpin dan membimbing para pengikutnya. Seorang pemimpin tidak harus menjadi 
pendengar yang aktif semata-mata, tetapi dia juga harus berfikiran terbuka dan bersiap sedia 
untuk menerima pendapat negatif dan positif, termasuk kritikan. Informan penyelidikan 
mendakwa bahawa pemimpin harus membiarkan kakitangannya bersikap kritis terhadap 
persekitaran kerja mereka untuk meningkatkan prestasi organisasi. Berdasarkan sesi temu bual, 
informan berkata: 
 

"Pemimpin yang baik harus dapat mengetahui keperibadian dan ciri-ciri orang 
bawahannya. Pemimpin yang baik mesti melayan semua orang dengan adil. Orang 
yang berbeza mempunyai persepsi yang berbeza. Selain itu, seorang pemimpin juga 
harus memimpin dan membimbing orang bawahannya. Dan juga, jadilah pendengar 
aktif yang terbuka terhadap pendapat, cadangan, dan kritikan ..." 

Informan [1] [Bawahan] 
 

"Pertama, anda harus mempunyai kemahiran berkomunikasi yang baik. Kedua, kita 
haruslah memberi maklum balas yang baik dan menjadi pendengar yang baik 
kepada kakitangan dan ahli pasukan anda. Anda mesti menyenaraikan pihak 
berkepentingan sasaran. Anda harus tahu cara berkomunikasi dengan baik 
berdasarkan agama, latar belakang dan bangsa mereka."  

Informan [2] [Bawahan] 
 

“Pemimpin yang baik mestilah berwawasan, yang bermaksud dia mesti 
menetapkan visi dan misi organisasi. Ini adalah kerana pemimpin harus selalu 
mengingatkan orang bawahan mengenai misi dan visi mereka.”  

Informan [6] [Atasan] 
 

d) Pengalaman Kakitangan Terhadap Komunikasi Kepimpinan 
Bahagian ini membincangkan aspek yang harus diberi penekanan dalam pembentukan model 
kepimpinan yang sesuai untuk diamalkan di institusi pengajian tinggi swasta. Berdasarkan 
dapatan kajian, penyelidikan ini mengenalpasti bahawa hampir majoriti informan penyelidikan 
menekankan aspek kepemimpinan berorientasikan masyarakat atau pekerja. Sebilangan kecil 
informan pula mencadangkan model kepimpinan yang memberi penekanan terhadap aspek 
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masyarakat atau pekerja dan kepimpinan berorientasikan tujuan. Kepemimpinan 
berorientasikan matlamat adalah aspek ketiga yang diberi penekanan oleh informan 
penyelidikan.  
 Sebilangan informan menyatakan bahawa mereka lebih suka pihak atasan mereka 
menjadi pemimpin yang berorientasikan matlamat. Sementara itu, perlu disebutkan juga majoriti 
pihak atasan berpendapat bahawa kepimpinan berorientasikan pekerja atau masyarakat adalah 
model kepimpinan yang sesuai untuk memimpin orang bawahan mereka dengan baik 
terutamanya dalam sektor pendidikan swasta. Sebagai contoh, ada informan yang menegaskan 
bahawa pemimpin yang berorientasikan pekerja sesuai untuk institusi akademik berbanding 
dengan pemimpin yang berorientasikan matlamat kerana pemimpin yang berorientasikan 
pekerja akan dapat mendengar dan memahami matlamat individu dan sekaligus memberikan 
motivasi kepada orang lain.  
 

PERBINCANGAN 
Amalan Komunikasi Kepimpinan 
Berdasarkan dapatan kajian, amalan komunikasi kepemimpinan terbahagi kepada dua 
komponen iaitu medium komunikasi dan keberkesanan komunikasi. 
 Berdasarkan penemuan penyelidikan, didapati bahawa komunikasi tidak formal dan 
mesyuarat jabatan atau fakulti adalah medium komunikasi yang paling popular yang telah 
digunakan oleh ahli akademik untuk berkomunikasi, baik pihak atasan maupun bawahan di 
institusi pengajian tinggi. Para akademik lebih menyukai penggunaan e-mel sebagai perantara 
kerana arahan dapat disampaikan secara langsung dan jelas. Pekerja bawahan mengharapkan 
dan lebih menyukai komunikasi bersemuka sebagai medium dalam persekitaran kerja. 
Komunikasi bermuka membolehkan orang memerhatikan mimik muka dan akhirnya menafsirkan 
mesej sewajarnya. Namun, penyelidikan ini mendapati bahawa staf institusi pengajian tinggi 
swasta jarang mengamalkan komunikasi bersemuka kerana waktu kerja yang fleksibel. 
Sebilangan kakitangan mempunyai jadual kerja yang berbeza untuk menghadiri kelas tutorial dan 
kuliah, yang membuatkan sukar bagi mereka untuk bertemu antara satu sama lain. Berdasarkan 
penyelidikan ini, terdapat sebilangan informan yang menjelaskan bahawa mesej yang dikongsi 
semasa komunikasi interpersonal biasanya berbentuk khabar angin. Oleh itu, sukar untuk 
mengesahkan dan mempercayai mesej yang diterima. 
 Dalam komunikasi kepemimpinan, komunikasi dua hala adalah penting untuk 
memastikan bahawa seorang pemimpin dapat mempengaruhi pengikut atau pihak bawahannya 
ke arah mencapai matlamat organisasi. Untuk memastikan komunikasi kepemimpinan yang 
berkesan, seorang pemimpin seharusnya menggunakan komunikasi formal dan tidak formal 
dengan berkesan. Walau bagaimanapun, penyelidikan ini menunjukkan bahawa kakitangan 
institusi pengajian tinggi swasta lebih tertumpu pada komunikasi formal. Oleh itu, di institusi 
pengajian tinggi swasta komunikasi bersemuka, terutama antara atasan dan bawahan perlu 
diamalkan. Ini membuktikan bahawa lebih banyak usaha perlu dilakukan untuk mendorong pihak 
atasan dan bawahan menggunakan komunikasi formal dan tidak formal di persekitaran tempat 
kerja mereka. Ini akan memastikan bahawa kakitangan akan mempunyai rasa kekitaan yang lebih 
kuat terhadap organisasi dan menyumbang kepada kepuasan kerja yang lebih tinggi. 
Perbincangan ini seiring dengan idea Ruben dan Gigliotti (2016) serta Hackman dan Johnson 
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(2018) yang menyatakan bahawa interaksi tidak kondusif menyebabkan proses komunikasi 
kepimpinan menjadi tidak berkesan dan mengakibatkan ketiadaan semangat kekitaan dalam 
kalangan anggota organisasi sekali gus menyebabkan kegagalan dalam mencapai matlamat 
organisasi. 
 Di samping itu, penyelidikan ini juga mendapati bahawa keberkesanan komunikasi 
kepemimpinan antara pihak atasan dan bawahan dapat dibahagikan kepada proses membuat 
keputusan dan maklum balas. Berdasarkan penemuan tersebut, didapati bahawa beberapa 
pegawai atasan menghadapi masalah dalam mempengaruhi pegawai kanan mereka. Ini adalah 
kerana sebilangan kakitangan kanan lebih berpengalaman daripada pegawai atasan dan 
sebilangan kakitangan kanan menganggap bahawa orang muda yang memegang jawatan atasan 
atau lebih tinggi tetapi kurang pengalaman kerja. Ini menunjukkan bahawa pemimpin atau pihak 
atasan mesti bersikap fleksibel atau adaptif dalam berkomunikasi dengan kakitangan yang 
berbeza dengan menggunakan cara berkomunikasi yang berbeza. Oleh itu, ia telah dikenal pasti 
sebagai salah satu komponen komunikasi kepemimpinan yang berkesan yang mempengaruhi 
kepuasan kerja dalam kalangan anggota organisasi (Bass & Riggio, 2006; Hua & Omar, 2016). 
 Di samping itu, penemuan ini juga menegaskan bahawa sebilangan kakitangan berpuas 
hati dengan cara pihak atasan berkomunikasi dengan mereka kerana pegawai atasan mereka 
memberikan bimbingan yang mencukupi apabila mereka menghadapi masalah. Sebilangan 
informan juga menyatakan bahawa pihak atasan mereka sangat mudah didekati dan juga dapat 
berkomunikasi dengan sangat jelas dan membimbing orang bawahan mereka terhadap arahan 
pekerjaan mereka. 
 Pada masa yang sama, ada sebilangan pekerja bawahan yang berpendapat bahawa 
maklum balas mereka tidak diterima oleh pihak atasan mereka. Sebilangan besar pekerja 
bawahan menjelaskan bahawa pihak atasan mereka tidak memahami keperluan pekerja 
bawahan mereka dan tidak menunjukkan keprihatinan terhadap maklum balas mereka. Maklum 
balas merupakan elemen yang penting dalam proses komunikasi (Barett, 2014). Walau 
bagaimanapun, salah seorang daripada pihak atasan menyatakan bahawa pihak atasan tidak 
boleh mendedahkan semua perkara kepada pekerja bawahan kerana ada maklumat yang 
diklasifikasikan sebagai rahsia. 
 Menurut laporan, gangguan komunikasi antara pemimpin dengan pekerja bawahan 
adalah kejadian biasa dan pemimpin harus berupaya adaptasi komunikasi mengikut kesesuaian 
dan keadaan (Barett, 2014). Ini adalah kerana terdapat pegawai atasan yang lupa untuk berkongsi 
butiran penting ketika menyampaikan arahan kepada pekerja bawahannya. Oleh itu, pekerja 
bawahan tidak faham terhadap tugas atau arahan yang diberikan. Selain itu, pekerja bawahan 
tidak diberi masa secukupnya untuk mempersiapkan diri terhadap pelaksanaan suatu keputusan 
kerana pihak atasan merancang dan melaksanakan keputusan secara tiba-tiba. Mereka juga rasa 
tertekan kerana mereka memerlukan masa untuk menyesuaikan diri dengan perubahan yang 
dilakukan. Ringkasnya, didapati bahawa komunikasi berkesan merupakan komponen yang paling 
penting dalam proses komunikasi kepemimpinan. Barrett (2014) juga menegaskan bahawa 
seorang pemimpin harus menyampaikan arahan dengan jelas  kerana arahan yang jelas dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja dalam kalangan pekerja bawahan. 
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 Sepanjang temu-bual, ’sistem top-down’ sering disebut oleh informan. ‘Sistem top-down’ 
adalah gaya pengurusan yang paling umum, juga dikenali sebagai kepemimpinan autokratik di 
mana pekerja menerima arahan dari pihak atasan dan mereka perlu menyelesaikan tugas 
tersebut tanpa memberi peluang untuk memberi maklum balas (Duverge, 2015). Berdasarkan 
temu bual dengan pihak atasan dan bawahan, kajian ini mendapati bahawa ‘sistem top-down’ 
sedang dipraktikkan di institusi pengajian tinggi swasta. Pekerja bawahan menzahirkan rasa tidak 
puas hati mereka. Namun, pihak atasan atau pemimpin pula menyatakan bahawa mereka telah 
berusaha untuk tidak mengabaikan pekerja bawahan mereka supaya mereka rasa dihargai. 
Dalam pada itu, pihak atasan mengambil kira maklum balas pekerja bawahan dalam proses 
membuat keputusan. Berdasarkan dapatan kajian, didapati bahawa pengurusan atasan 
menetapkan dan melaksanakan dasar tanpa penglibatan pekerja bawahan. Oleh itu, keadaan ini 
menyebabkan sebilangan pekerja bawahan menerima perubahan tersebut buat sementara 
waktu, sebilangan yang lain pula menolak perubahan tersebut sekali gus menyebabkan berhenti 
kerja. 
 
Harapan Terhadap Gaya Kepimpinan 
Berdasarkan penemuan kajian, kebanyakan pegawai atasan menyatakan bahawa mendengar 
dan memahami keperluan adalah ciri utama seorang pemimpin. Ciri ini dapat meningkatkan 
kepuasan kerja pekerja bawahan dan mewujudkan persekitaran kerja yang kondusif (Mikkelson, 
York, & Arritola, 2015). 
 Selain itu, ketelusan juga merupakan ciri yang diharapkan oleh pekerja bawahan daripada 
pihak atasan mereka. Diketahui bahawa ketelusan mewujudkan platform untuk berkongsi idea 
dalam kalangan kakitangan. Dengan mengamalkan gaya pengurusan yang telus, kepuasan kerja 
meningkat dan meyakinkan pekerja bawahan mengenai matlamat organisasi. Walau 
bagaimanapun, ketelusan harus dilaksanakan dengan berhati-hati kerana sebilangan maklumat 
mungkin salah ditafsirkan oleh pekerja bawahan. Berdasarkan ciri-ciri yang dibincangkan di atas, 
adalah penting bagi Institusi Pengajian Tinggi Swasta untuk mempraktikkan komunikasi 
kepemimpinan yang berkesan dalam organisasi. 
 Selain itu, model kepemimpinan dapat digunakan sebagai garis panduan yang 
memaparkan tingkah laku kepemimpinan yang baik (Tanwar, 2014). Ini membantu 
memperlihatkan kualiti kepemimpinan dan pengaruh komunikasi kepimpinan terhadap anggota 
staf dalam sebuah organisasi (Tanwar, 2014). 
 Didapati, model kepemimpinan berorientasikan hubungan paling digemari oleh 
kakitangan institusi pengajian tinggi swasta. Apabila pegawai atasan mampu memberi inspirasi 
kepada pekerja bawahan mereka, mereka berasa seronok dengan pekerjaan mereka. Pemimpin 
yang berorientasikan hubungan juga percaya bahawa rangkaian peribadi dengan pekerja 
bawahannya yang baik juga menyumbang kepada kejayaan pekerja dan organisasi. Pekerja 
bawahan akan rasa mereka dihargai dan akan berusaha mencapai matlamat organisasi apabila 
mereka suka akan pemimpin mereka. Penemuan ini dikaitkan dengan kajian yang dilakukan oleh 
Fernandez (2008) yang mendedahkan bahawa tingkah laku kepemimpinan berorientasikan 
hubungan dan pembangunan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
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 Berdasarkan penemuan tersebut, dapat dilihat bahawa maklum balas daripada informan 
kajian adalah relevan dengan konsep Teori Kepemimpinan Transformasional (Warrilow, 2009) 
yang menekankan pada motivasi dan memberi inspirasi kepada pengikut supaya mencapai 
matlamat bersama. Kualiti komunikasi kepemimpinan yang berkesan seperti menjadi pendengar 
yang baik, adaptif dan dapat memotivasi pekerja ke arah matlamat bersama adalah penting 
untuk meningkatkan kepuasan kerja di kalangan pekerja bawahan dan mengembangkan 
organisasi ke tahap yang lebih baik. 
 
Pengalaman Kakitangan Terhadap Komunikasi Kepimpinan 
Berdasarkan dapatan kajian ini, bahagian ini memberikan gambaran mengenai pengalaman 
anggota staf terhadap pegawai atasan mereka. Penyelidikan ini mendapati bahawa sebahagian 
besar kakitangan berpuas hati dengan amalan komunikasi kepemimpinan atasan mereka. Dari 
segi kaedah penyelesaian konflik, mereka memilih pertemuan peribadi kerana ia menyediakan 
platform untuk membincangkan sesuatu masalah melalui komunikasi bersemuka. Pekerja 
bawahan menganggap perjumpaan peribadi sebagai cara paling sesuai untuk menyelesaikan 
konflik secara profesional. 

Penyelidikan ini juga menunjukkan bahawa kakitangan di institusi pengajian tinggi swasta 
berpuas hati dengan kedudukan mereka sekarang di organisasi masing-masing. Mereka 
menegaskan bahawa komunikasi kepemimpinan yang berkesan menyumbang kepada kepuasan 
kerja. Ini adalah kerana komunikasi kepemimpinan yang berkesan memotivasi kakitangan untuk 
bekerja dengan berkesan ke arah matlamat organisasi. Selain itu, didapati bahawa waktu kerja 
yang fleksibel di Institusi Pengajian Tinggi Swasta juga mempengaruhi kepuasan kerja. Gaya kerja 
di institusi pengajian tinggi swasta yang profesional dan sistematik juga membuatkan mereka 
berasa puas. Beberapa pekerja bawahan juga menekankan bahawa gaji sebagai faktor penting 
yang mempengaruhi kepuasan kerja di insitusi pengajian tinggi swasta. Penyelidikan yang 
dijalankan oleh Jensen, Moynihan dan Salomonsen (2018) juga menunjukkan bahawa komunikasi 
kepimpinan membantu pemimpin memahami kehendak dan keperluan pekerja termasuklah gaji 
pekerja. Ringkasnya, kajian ini menunjukkan bahawa komunikasi kepemimpinan memainkan 
peranan penting dalam memotivasi anggota staf yang mempengaruhi kadar berhenti kerja di 
institusi pengajian tinggi swasta. 

 
KESIMPULAN DAN CADANGAN 

Berdasarkan perbincangan, penyelidikan ini membuktikan komunikasi kepemimpinan yang 
berkesan mampu memotivasi, memberi inspirasi dan mewujudkan emosi positif dalam kalangan 
pekerja bawahan yang seterusnya akan merangsang staf untuk mencapai matlamat bersama 
organisasi. Selanjutnya, penyelidikan ini meningkatkan pemahaman mengenai pengaruh 
komunikasi kepemimpinan terhadap kepuasan kerja kakitangan di institusi pengajian tinggi 
swasta di Malaysia. Ini memberikan dimensi baru dalam bidang komunikasi kepemimpinan 
mengenai kepuasan kerja dari perspektif pelbagai budaya. 
 Sehubungan itu dikemukakan beberapa cadangan penambahbaikan amalan komunikasi 
kepimpinan di institusi pengajian tinggi swasta di Malaysia. Aspek motivasi harus diberi 
keutamaan dalam proses komunikasi antara pemimpin dengan pekerja. Aspek ini merangkumi 
medium komunikasi, pembentukan dan penyampaian mesej secara jelas. Aspek komunikasi 
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didapati mempengaruhi cara pemikiran dan kelakuan pekerja di tempat kerja. Dalam kata lain, 
apabila aspek motivasi diberi penekanan, ini mewujudkan persekitan kerja yang lebih kondusif.  
Selain itu, insititusi pengajian tinggi swasta juga harus memberi penekanan terhadap model 
kepemimpinan berorientasikan hubungan. Apabila kepemimpinan berorientasikan hubungan 
dipraktikan, pekerja akan rasa diri mereka lebih dihargai. Ini adalah kerana kepemimpinan 
berorientasikan hubungan memberi ruang kepada pemimpin untuk bertindak secara empati. 
Nilai empati membolehkan pemimpin memahami kehendak dan keperluan pekerja sekali gus 
mempengaruhi kepuasan kerja pekerja.  
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