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ABSTRACT 
 

Leadership style played a critical role of a leader to help in running an organization 
effectively. It has been identified as major factors in determining the success or failure of an 
organization. The objective of this article is to identify the relationship between leadership 
style and organizational commitment. Organizational commitment includes the aspects of 
value, attitude, role perception and work performance of an individual. This article also 
discusses the Transformational Leadership Theory, Transactional Leadership Theory, 
Contingency Theory, Path-Goal Theory, commitment concept and types of commitment. It is 
hoped that the article could give a general view of the relationship between leadership style 
and organizational commitment and provide guidance to the appropriate person.      
  
Key words: Leadership Style, Path-Goal Theory, Contingency Theory, 
Transformational Leadership Theory,  

 
PENDAHULUAN 

Kajian lepas telah membuktikan bahawa terdapat banyak faktor                                                        
yang menjadi penyumbang kepada komitmen pekerja terhadap organisasi. Antara 
faktor-faktor tersebut ialah faktor individu seperti jantina, tahap pendidikan, status 
perkahwinan, pendapatan dan tempoh perkhidmatan di sesebuah organisasi (Varona, 
1996; Robbins, 1996; Steers, 1977 dalam John dan Taylor, 1999; Ugboro dan Obeng, 
2001; Culverson, 2002), faktor psikologi seperti matlamat pencapaian diri, konstruk 
kognitif pemikiran atau persepsi, keazaman, dominasi diri dan keupayaan (Robbins, 
1996; Mishra dan Spreither, 1998; Moon, 2000; St. Amour, 2000; Ugboro dan Obeng, 
2001) dan ciri-ciri tugas seperti peluang peningkatan kerjaya, keselamatan kerjaya, 
gaya kepimpinan, sistem ganjaran yang ditawarkan dan pengagihan tugasan (Steers, 
1977 dalam John dan Taylor, 1999; Robbin dan Langton, 2001; Ugboro dan Obeng, 
2001; Culverson, 2002) tetapi artikel ini melihat gaya kepimpinan sebagai faktor 
dominan yang mempengaruhi komitmen pekerja terhadap organisasi. Gaya 
kepimpinan merupakan suatu keperluan dalam membina kekuatan organisasi terutama 
dalam memimpin pekerja ke arah menuju dan mencapai matlamat yang ingin di capai 
bersama. Selain memimpin untuk mencapai matlamat organisasi, pemimpin turut 
berperanan merangka serta menjalankan pelan pembangunan organisasi. Malah 
peranan gaya kepimpinan ini meliputi tugas menyediakan persekitaran yang 
mempunyai kolaborasi antara pekerja bagi mencapai matlamat atau pun pembaharuan 
dalam organisasi (Najjar, 1999). Fungsi dan kepentingan gaya kepimpinan tidak boleh 
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diperkecilkan kerana ia merupakan aspek penting dalam menentukan keberkesanan 
pengurusan organisasi (Najjar, 1999). Justeru, gaya kepimpinan yang berkesan 
merupakan nadi dalam organisasi untuk mencapai sesuatu matlamat organisasi sekali 
gus meningkatkan komitmen pekerja terhadap organisasi. 

Komitmen pekerja terhadap organisasi sudah lama diberi perhatian oleh pihak 
pengurusan organisasi sama ada daripada sektor awam atau swasta. Menurut Feinstein 
(2001) kesan dari komitmen yang tinggi dari pekerja akan menampakkan hasil kerja 
yang berkualiti dan pekerja akan bekerja dengan penuh bersemangat untuk mencapai 
matlamat organisasi. Pihak pengurusan sesebuah organisasi juga percaya bahawa 
apabila pekerja mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasi secara tidak 
langsung akan mempamerkan rasa gembira di tempat kerja, mengurangkan masa yang 
tidak berfaedah dan tidak cenderung untuk meninggalkan organisasi seterusnya akan 
memberi kesan kepada produktiviti dan kualiti kerja yang positif (Singh dan 
Vinincomber, 2000). Tetapi sekiranya pekerja tidak memberikan komitmen 
sepenuhnya terhadap organisasi pelbagai masalah yang akan timbul. Antaranya ialah 
datang lambat ke pejabat, kerap ponteng kerja dan membuat kerja sambil lewa 
(Pelled, 1999). Situasi ini seharusnya tidak timbul kerana ia  akan menyukarkan 
sesebuah organisasi untuk mencapai matlamat. Oleh yang demikian, pihak 
pengurusan organisasi percaya bahawa komitmen dari pekerja merupakan suatu aspek 
penting untuk kejayaan organisasi. 

Keberkesanan gaya kepimpinan ini boleh dilihat melalui komitmen yang 
diberikan oleh pekerja terhadap organisasi. Ryska (2002) menyatakan bahawa gaya 
kepimpinan banyak mempengaruhi tingkah laku pekerja dalam bekerja. Pernyataan 
ini disokong oleh Fiedler (1996) yang menyatakan bahawa gaya kepimpinan sesorang 
pemimpin merupakan satu daya tarikan kepada pekerja untuk terus bekerja mencapai 
matlamat organisasi. Jelas menunjukkan gaya kepimpinan merupakan satu faktor 
penting dalam menentukan kejayaan atau kegagalan sesebuah organisasi. 

Artikel ini memberi fokus kepada konsep gaya kepimpinan yang mencakupi 
konsep,  definisi dan jenis-jenis gaya kepimpinan. Teori Laluan-Matlamat 
Kepimpinan dan Model Vroom-Yetton turut akan dikupas. Selain itu definisi dan 
jenis-jenis komitmen terhadap organisasi turut dibincangkan. Akhir sekali 
perbincangan tentang hubungan gaya kepimpinan dan komitmen terhadap organisasi 
akan dilihat secara mendalam. 

 
SOROTAN LITERATUR 
Konsep dan Definisi Gaya Kepimpinan 

 Gaya kepimpinan boleh di lihat dari pelbagai perspektif. Antaranya ialah 
Kellerman (1984) melihat gaya kepimpinan daripada perspektif seperti sains politik, 
antropologi, psikologi dan kepimpinan organisasi. Manakala Bolman dan Deal (1994) 
pula membincangkan gaya kepimpinan melalui kerangka-kerangka seperti kerangka 
struktur, kerangka sumber manusia, kerangka politik dan kerangka simbolik. 
Sementara itu, pengkaji seperti Yukl (1983), Howell & Costly (2001), Lussier & 
Achuo (2001) telah menghuraikan sejarah perkembangan tentang gaya kepimpinan 
yang bermula dengan pengaruh faktor peribadi, tingkah laku dan seterusnya situasi 
dalam membicarakan tentang gaya kepimpinan. Oleh itu terpulang kepada pengkaji 
untuk melihat dari sudut kajian mereka. 

Gaya kepimpinan di anggap sebagai suatu topik yang tertua pernah di bicarakan 
(Bass, 1990). Terdapat pelbagai definisi gaya kepimpinan. Bennis dan Nanus (1985) 
yang mengkaji lebih 1000 hasil penulisan, mendapati terdapat lebih daripada 350 
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definisi yang cuba menjelaskan gaya kepimpinan, namun masih sukar untuk membuat 
penjelasan. Menurut Lunenburg dan Orstein (1991) topik ini masih sukar difahami 
kerana kepelbagaian definisi yang cuba menerangkan maksud gaya kepimpinan. 
Untuk melihat kepelbagaian pendapat mengenai gaya kepimpinan, Lunenburg dan 
Orstein (1991) telah melihat merujuk kepada beberapa penulis iaitu  Bernard, (1985) 
yang menyatakan bahawa gaya kepimpinan ialah suatu pengaruh ke atas pekerja bagi 
mencapai matlamat organisasi; Greean in Dunnette (1976) pula mengatakan gaya 
kepimpinan ialah kuasa mempengaruhi pekerja sama ada dari segi komunikasi dua 
hala yang baik dan mampu memberi arahan yang jelas, penasihat dan senang 
menerima pendapat pekerja lain; dan Zaleznik (1977) melihat gaya kepimpinan 
sebagai proses mempengaruhi pekerja agar bekerja dalam pasukan dan bertindak 
penghubung antara pekerja dengan pihak atasan organisasi. Houese (2004) yang 
mentakrifkan gaya kepimpinan adalah sebagai kebolehan seseorang mempengaruhi, 
memotivasi dan mendorong pekerja untuk menyumbang ke arah kejayaan dan 
keberkesanan organisasi yang dianggotainya.  

Daripada beberapa definisi yang diberikan diatas, perkataan ”mempengaruhi” di 
gunakan secara konsisten. Walau bagaimanapun pengertian ini bergantung kepada 
kesesuaian dan keperluan organisasi. Oleh itu, dapat disimpulkan bahawa gaya 
kepimpinan merupakan suatu proses yang mempengaruhi pekerja untuk melakukan 
sesuatu tugasan bersama-sama bagi mencapai matlamat organisasi di samping  
mempraktikkan gaya yang bersesuaian dengan pekerja agar dapat mempengaruhi 
komitmen pekerja terhadap organisasi. 
 
Jenis-Jenis Gaya Kepimpinan Transformasional dan Transaksional 

Bass (1990) mendapati gaya kepimpinan transformasional dan transaksional mula 
didominasi pada 1950an hingga kini. Menurutnya terdapat dua jenis gaya kepimpinan 
yang sering dipraktikkan iaitu gaya kepimpinan transformasional (berorienatsikan 
hubungan) dan gaya kepimpinan transaksional (berorientasikan tugas). 

Burns (1978) memperkenalkan konsep gaya kepimpinan transformasional sebagai 
satu proses di mana pemimpin dan pekerja saling memerlukan di antara satu sama lain 
ke arah meningkatkan moral dan motivasi ke tahap yang lebih tinggi. Beliau turut 
mengatakan bahawa pemimpin transformasional merupakan individu yang ideal serta 
mempunyai nilai moral yang tinggi terutama dalam aspek keadilan dan kesamarataan. 
Den Hartog, Van Mugen & Koopman (1997) berpendapat bahawa kepimpinan 
transformasional adalah satu bentuk kepimpinan yang mencetus inspirasi di kalangan 
pengikutnya untuk melaksanakan sesuatu melebihi kebolehannya dan keupayaan yang 
biasa. Leithwood (1998) melalui model kepimpinan transformasionalnya menyatakan 
bahawa gaya kepimpinan transformasional bukanlah satu bentuk gaya kepimpinan 
berpusat sebaliknya kepimpinan itu dikongsi bersama pekerja. Gaya kepimpinan 
transformasional juga mampu memperluaskan serta meningkatkan keinginan untuk 
belajar atau mengambil berat, menjana kesedaran serta penerimaan di kalangan 
pekerja terhadap visi dan matlamat organisasinya (Yammarino, Spangler dan Bass, 
1993). Menurut Burns (1978), gaya kepimpinan transformasional mengandungi empat 
komponen iaitu : karisma, motivasi, rangsangan intelektual dan membuat 
pertimbangan berasaskan individu. Kajian-kajian Bass (1985) pula mendapati, gaya 
kepimpinan transformasional muncul dengan kehadiran tiga faktor. (1) pemimpin itu 
berupaya merangsang minda individu-individu yang mereka pimpin; (2) pemimpin itu 
berupaya merangsang motivasi pengikutnya dan (3) seseorang pemimpin yang 
berkarisma, di mana menurut Bass (1985) pemimpin yang berkarisma ialah pemimpin 
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yang mempunyai visi dan misi serta berwawasan. Kesan dari gaya kepimpinan ini 
akan meninggalkan kesan kepada pekerja seperti kepuasan kerja, persembahan kerja 
yang baik dan memberikan komitmen sepenuhnya terhadap organisasi (Fuller, 
Patterson, Hester & Stringer, 1996; Judge & Piccolo, 2004). 

Menurut Bass (1985) gaya kepimpinan transaksional ialah menuntut komitmen 
dari pekerja dan menjanjikan ganjaran atau pertukaran balasan dan akan mengambil 
tindakan tegas sekiranya prestasi pekerja tidak memuaskan dalam mencapai matlamat. 
Bass (1990) juga membahagikan gaya kepimpinan transaksional ini kepada 
pengurusan secara pengecualian (management by exception) dan ganjaran luar jangka 
(contigent reward). Gaya kepimpinan menurut gaya pengurusan secara pengecualian 
menjelaskan jenis hukuman yang akan diterima jika gagal mencapai standard 
organisasi yang telah dipesetujui. Kepimpinan ganjaran luar jangka pula ialah 
menetapkan dan menjelaskan apakah yang patut dicapai, bagaimana melaksanakannya 
dan jenis ganjaran yang akan diterima jika objektifnya tercapai. Ini menunjukkan 
pemimpin ini memenuhi keperluan dan kehendak pekerja bawahan melalui ganjaran 
ekstrinsik. Jenis gaya kepimpinan ini mengamalkan pemberian ganjaran dan hukuman 
berdasarkan prestasi kerja. Pekerja yang berjaya melaksanakan tugas dengan 
sempurna dan menepati kehendak organisasi akan diberikan ganjaran, manakala 
pekerja yang gagal akan diberikan hukuman (Bass, 1990).  Selain itu juga gaya 
kepimpinan ini boleh dikaitkan secara positif kepada pencapaian dan kepuasan kerja 
pekerja. Menurut Bass (1985) jenis gaya kepimpinan ini akan memahami dan 
menyediakan keperluan dan kehendak pekerja apabila pekerja menunjukkan prestasi 
yang memuaskan dan membanggakan. Pertukaran perjanjian ini dengan ganjaran 
adalah untuk meningkatkan komitmen pekerja terhadap organisasi.  

Di antara gaya kepimpinan transformasional dan transaksional, wujud satu lagi 
gaya kepimpinan iaitu laissez-faire yang bermaksud bebas iaitu ”biarkan pekerja 
bekerja bersendirian”.  Menurut Bass (1990) jenis gaya kepimpinan ini termasuklah 
menjauhkan diri dari pekerja, mengabaikan tanggungjawab sebagai seorang ketua, 
dan menjadi tidak aktif dalam bekerja. Walaupun gaya kepimpinan laissez-faire ini 
tidak menonjol sebagaimana gaya kepimpinan lain (Bass & Avolio, 1990), gaya 
kepimpinan ini masih wujud dan dianggap sebagai salah satu gaya kepimpinan (Bass, 
1990) juga merupakan sebahagian daripada kajian gaya kepimpinan dalam 
menerangkan tentang kepimpinan tranformational dan transaksional secara terperinci.  

Justeru itu, gaya kepimpinan ini telah digunakan untuk membezakan di antara 
kedua-dua gaya kepimpinan ini bagi memastikan pekerja dan organisasi yang efektif 
dapat dihasilkan (Bass, 1990). Gaya kepimpinan ini akan memberi kesan dalam 
mempengaruhi komitmen pekerja terhadap organisasi (Meyer & Allen, 1997). 
Keberkesanan gaya kepimpinan yang berkesan adalah merujuk kepada keupayaan 
pemimpin dalam mendorong, merangsang, membangun dan mengembelengkan 
sepenuhnya sumber tenaga kerja bagi mencapai matlamat organisasi serta memimpin 
pekerja dengan gaya yang betul (Mohd Tap Sallen, 1991). 

 
Teori Laluan-Matlamat  

Terdapat banyak teori yang berkaitan dengan kepimpinan. Di antara teori-teori 
kepimpinan ialah Teori Personaliti (Bass, 1960), Teori X dan Teori Y (McGregor, 
1960), Teori Laluan-Matlamat (House, 1971), dan Teori Kitaran Hayat Hersey-
Blanchard (Hersey dan Blanchard, 1982). Artikel ini akan memfokuskan kepada satu 
teori sahaja iaitu teori Laluan-Matlamat Kepimpinan.  Teori ini amat bertetapan 
dengan jenis gaya kepimpinan transformasional dan transaksional dan juga berkait 
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rapat dengan peningkatan komitmen pekerja. Teori Laluan-Matlamat Kepimpinan 
atau juga dikenali sebagai kepimpinan situasi dan kontigensi yang merujuk kepada 
kesan gaya seorang pemimpin ke atas keupayaan pekerja bergantung kepada situasi 
termasuk ciri-ciri dan pengagihan tugas. Keadaan ini bergantung kepada jenis gaya 
kepimpinan untuk dipraktikkan mengikut situasi pekerja. Teori ini telah 
diperkenalkan oleh House (1971) yang bermula dari teori jangkaan motivasi di mana 
ianya mencadangkan dengan gaya kepimpinan dapat meningkatkan peluang untuk 
mencapai matlamat organisasi. Oleh itu amat penting seorang pemimpin 
mengamalkan gaya kepimpinannya dengan  mengenal pasti matlamat pekerja terlebih 
dahulu sebelum menerangkan laluan untuk mencapai matlamat organisasi. House 
(1971) mengandaikan kedua-dua gaya kepimpinan ini dapat mempengaruhi kepuasan 
serta memotivasikan pekerja untuk mencapai matlamat. Teori Laluan-Matlamat 
Kepimpinan ini mencadangkan dengan gaya  kepimpinan akan memotivasikan 
pekerja dalam menghadapi situasi yang tidak menyakinkan. Seorang pemimpin 
mestilah bijak dalam menangani masalah ketidakyakinan pekerja dengan menjelaskan 
apakah matlamat organisasi yang mesti dicapai oleh pekerja tersebut. Keadaan ini 
memerlukan seorang pemimpin menggunakan gaya kepimpinan yang bertepatan 
dengan situasi organisasi dan jenis pekerja (Sosik dan Godshalk, 2000). 

Kesimpulannya gaya kepimpinan dalam teori laluan-matlamat ini adalah 
bergantung kepada situasi. Teori ini juga mengandaikan pemimpin  akan berubah 
gaya kepimpinan mengikut situasi dan tempat bagi membantu meningkatkan motivasi 
(Tubbs dan Ekeberg, 1991) dan prestasi pekerja (Tubbs, 1993).  
 
Komitmen terhadap Organisasi 

Definisi komitmen telah diutarakan oleh pelbagai pengkaji. Di antaranya ialah 
kajian yang dijalankan oleh Guzley (1998) yang memberikan definisi komitmen 
mengikut pandangan masyarakat Amerika yang merangkumi empat perkara iaitu (1) 
dedikasi yang digambarkan sebagai kesetiaan dan kegigihan seseorang dari segi idea 
dan tujuan untuk kumpulan dan organisasi. (2) kewajipan iaitu tanggungjawab yang 
dikongsi bersama secara berkumpulan atau individu. (3) integriti iaitu sifat keutuhan 
terhadap nilai-nilai hidup yang baik seperti kejujuran, kesetiaan dan amanah. (4) 
keazaman iaitu tingkah laku seperti pengorbanan dan usaha gigih yang berterusan. 
Menurut Jaussi (2007) pula komitmen boleh dilihat dengan memberikan kesan positif 
untuk organisasi dan sanggup berkorban untuk mencapai matlamat organisasi. 
Manakala bagi Suliman dan Isles (2000) mendefinisikan komitmen sebagai tingkah 
laku pekerja untuk organisasi akan sanggup meluangkan masa dengan hal-hal 
organisasi, menjalinkan hubungan yang baik dengan rakan sekerja dan mempunyai 
azam untuk bekerja bersungguh-sungguh.   

John dan Taylor (1999) menyatakan bahawa komitmen dijelmakan dengan 
merujuk kepada usaha dan kerja keras yang ditunjukkan oleh pekerja. Bennett dan 
Durkin (2000) pula menyatakan bahawa kepuasan kogniif terhadap perhubungan 
kerja, sekaligus kesetiaan pekerja itu terhadap organisasi akan menjelmakan 
komitmen. Culverson (2002) juga mengaitkan komitmen dengan keinginan untuk 
terus bekerja di sesebuah organisasi itu. Kajian-kajian lain oleh Moon, 2000; Worall, 
2000; Ugboro dan Obeng, 2001 pula mengaitkan elemen emosi, kesetiaan dan ikatan 
psikologi dalam menerangkan pengertian komitmen pekejr aterhadap organisasi. 

Kesimpulannya komitmen boleh didefinisikan sebagai setiap tugas yang 
dijalankan, tingkah laku dan sumbangan pekerja adalah di lakukan secara sukarela 
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tanpa mengharapkan apa-apa balasan daripada organnisasi sebaliknya kepuasan kerja 
di utamakan. 

 
Jenis-Jenis Komitmen  

Meyer dan Allen (1991) membahagikan komitmen pekerja terhadap organisasi 
kepada tiga jenis komitmen iaitu pertama, Komitmen Afektif (Affective Commitment) 
merujuk kepada pengikatan perasaan pekerja untuk terus mengekalkan penglibatan 
pekerja dalam organisasi. pekerja yang mempunyai komitmen afektif yang kuat akan 
bekerja berterusan  dengan organisasi tersebut kerana mereka mendapati terdapat nilai 
pekerjaan yang murni mengikut perasaan mereka terhadap organisasi itu (Meyer dan 
Allen, 1997). Kedua, Komitmen Berterusan (Continuance Commitment) pula merujuk 
kepada kesedaran pekerja bahawa kos operasi di dalam organisasi adalah berkaitan 
dengan keputusan untuk terus kekal bekerja atau meninggalkan organisasi tersebut. 
Komitmen Berterusan pekerja bermakna apabila pekerja itu akan terus bertahan dan 
kekal bekerja di sesebuha organisasi itu walaupun tidak mendapat pulangan seperti 
yang dijangkakan. Ketiga, Komitmen Normatif (Normative Commitment) yang 
merujuk kepada perasaan pekerja dan kesediaan mereka utuk terus kekal bekerja di 
organisasi tertentu berlandaskan kepada perasaan dan kepercayaan menegnai nilai 
benar dan nilai moral yang menjadi norma dan nilai kerja di organisasi tersebut 
(Wiener, 1982; Allen dan meyer, 1996).  

Ketiga-tiga jenis komitmen ini dapat dijadikan sebagai penilaian kepada gaya 
kepimpinan seorang ketua. Gaya kepimpinan dapat dijadikan sebagai kayu pengukur 
utama terhadap komitmen pekerja. Seorang pemimpin yang bijak dapat melahirkan 
pekerja yang komited terhadap organisasi. Komitmen yang tinggi amat diperlukan 
dari pekerja supaya dapat mempengaruhi prestasi organisasi. Pekerja yang komited 
akan berprestasi tinggi berbanding pekerja yang tidak komited. Oleh itu, komitmen 
pekerja yang tinggi dapat dilihat dengan pekerja mempamerkan akan kesetiaannya 
dalam mencapai matlamat organisasi sekali gus menunjukkan sesebuah organisasi itu 
berjaya atau tidak (Swailes, 2000). 
 
Hubungan Gaya Kepimpinan dengan Komitmen Organisasi 

Sememangnya setiap organisasi amat mementingkan keuntungan besar tetapi 
semua organisasi juga percaya bahawa keuntungan yang paling besar diperolehi oleh 
organisasi apabila mempunyai pekerja yang komited terhadap organisasi (Cohen, 
1992; Brown & Leign, 1996). Oleh itu pemimpin di setiap organisasi 
bertanggungjawab memimpin pekerja ke arah matlamat yang jelas dan membantu 
meningkatkan komitmen pekerja terhadap organisasi. Selain dari menyediakan 
keperluan dan kehendak pekerja, gaya kepimpinan haruslah bersesuaian dengan 
situasi dan pekerja. Jika kedua-dua perkara itu diberikan perhatian serius oleh 
pemimpin sudah pasti akan terhasil kepuasan kerja dan komitmen tinggi dari pekerja 
terhadap organisasi (Bernard, 1985). Terdapat beberapa kajian mengenai gaya 
kepimpinan (Man-Leung, 1993; Sosik & Codshalk, 2000) dan tingkah laku pemimpin 
(Lok & Crawford, 1999; Masi & Cooke, 2000) yang boleh mempengaruhi minat dan 
motivasi pekerja terhadap organisasi. Mengikut Yukl (1998), gaya kepimpinan 
memberi impak ke atas pekerja dan organisasi. Beliau mengggunakan asas teori 
Laluan-Matlamat Kepimpinan dan mencadangkan agar gaya kepimpinan yang 
bersesuaian bagi mencapai matlamat di dalam organisasi. 

Dapatan kajian lepas banyak membuktikan gaya kepimpinan memberikan kesan 
komitmen yang efektif ke atas pekerja dan organisasi. Komitmen organisasi dianggap 
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sebagai kayu pengukur yang berguna untuk mengukur keefektifan gaya kepimpinan 
seorang pemimpin (Steers & Porter,1979). Ulrich, Zenger & Smallwood (1999) 
menyatakan bahawa faktor gaya kepimpinan adalah faktor yang dapat memberikan 
kejayaan kepada organisasi. Dapatan kajian lepas telah menujukkan terdapat nilai 
signifikan pada komitmen terhadap organisasi. Ianya mendapati wujud perkaitan yang 
sangat kukuh dengan gaya kepimpinan terhadap komitmen organisasi. Kesannya 
boleh dilihat berdasarkan tahap komitmen seseorang pekerja hasil dari pengaruh gaya 
kepimpinan pemimpin mereka. Hasil kajian DeCotiis & Summers (1987) mendapati 
tahap komitmen dan motivasi yang tinggi di kalangan pekerja, keinginan untuk 
berhenti kerja rendah dan prestasi kerja meningkat. Kajian ini telah dijalankan di 
kalangan pengurus dengan pekerja seramai 367 orang. Ianya untuk mengenal pasti 
hubungan di antara gaya kepimpinan dengan komitmen terhadap organisasi. Hasil 
perhubungan ini menujukkan komitmen terhadap organisasi sebagai peramal yang 
kuat pada setiap hasil kajian. 

Kajian yang telah dibuat oleh Loui (1995) melibatkan 109 pekerja untuk 
mengenal pasti hubungan di antara gaya kepimpinan dengan komitmen pekerja 
terhadap organisasi. Hasilnya gaya kepimpinan yang bersesuaian dengan jenis pekerja 
dapat melahirkan pekerja yang komited terhadap organisasi. Tetapi sekiranya gaya 
kepimpinan pemimpin mereka gagal, pekerja akan membuat tanggapan bahawa 
pemimpin gagal memberikan fokus yang jelas tentang kerja kepada pekerja (Shamir, 
1993). Oleh itu, persepsi pekerja terhadap gaya kepimpinan amat penting untuk 
mendorong pekerja memberikan komitmen terhadap organisasi. Dengan gaya 
kepimpinan juga dapat meningkatkan produktiviti, kreativiti dan motivasi pekerja. 
Kesemua faktor-faktor ini dipercayai mempunyai perkaitan dengan tingkah laku 
pekerja dengan komitmen organisasi.  

Selain itu, menurut Martiko dan Garder (1987) ada empat jenis hubungan 
pemimpin yang boleh di terima oleh pekerja iaitu (1) pemimpin berupaya untuk 
mengawal pekerja secara profesional, (2) kemahiran berkomunikasi yang baik, (3) 
bertindak matang dalam menyelesaikan masalah dan (4) mempunyai personaliti yang 
menyenangkan seperti bersikap hormat menghormati, mesra, produksif dan dinamik. 
Oleh itu, pemimpin di dalam organisasi perlulah memiliki kesemua kebolehan 
tersebut selain bijak dalam membuat tanggapan ke atas pekerja. Persepsi pekerja 
terhadap pemimpin amat penting untuk mendorong pekerja tersebut memberikan 
komitmen terhadap organisasi. Pekerja mengharapkan agar pemimpin itu setia kepada 
pekerja dan terhadap organisasi. Komitmen pekerja akan timbul daripada rasa hormat 
dan dihargai oleh pemimpin. Pekerja akan menunjukkan komitmen mereka sekiranya 
diberi perhatian dan pengiktirafan bagi setiap usaha mereka. Sikap setia pemimpin 
kepada organiasi akan membuatkan pekerja turut setia dan komited terhadap 
organisasi (Coleman, 2000).  Jelas menunjukkan sifat-sifat dan gaya sebagai seorang 
pemimpin merupakan salah satu daya tarikan untuk mempengaruhi komitmen pekerja 
terhadap organisasi. Fenomena ini menyebabkan pemimpin dalam organisasi 
mempunyai tugas yang berat untuk meningkatkan produktiviti, kreativiti, motivasi 
dan komitmen pekerja. Martinko & Grander (1987) percaya bahawa dengan gaya 
kepimpinan yang betul pekerja akan memberikan keyakinan tinggi terhadap hubungan 
yang positif di antara pemimpin dengan pekerja. Menurut Dirko dan Ferrin (2001) 
juga dengan gaya kepimpinan seorang pemimpin yang menunjukkan sikap percaya 
akan kebolehan pekerja dalam menjalankan sesuatu tugasan melahirkan pekerja yang 
cemerlang, berfikiran kreatif dan komitmen yang tinggi terhadap organisasi. 
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 Jelas menunjukkan wujudnya satu hubungan yang positif di antara gaya 
kepimpinan dengan komitmen organisasi. Gaya kepimpinan yang dimainkan oleh 
seorang ketua perlulah bijak dan  bersesuaian dengan pekerja. Pekerja akan senang 
bekerja apabila ketua bijak memberi arahan dengan jelas, menjelaskan matlamat 
organisasi dan sentiasa memberi pertolongan dan sokongan kepada pekerja sama ada 
secara langsung atau tidak. Dengan ini secara tidak langsung pekerja akan 
memberikan sepenuhnya komitmen mereka terhadap organisasi. Pekerja akan berasa 
berbaloi apabila mereka memberikan komitmen kerana keperluan dan kehendak 
mereka dipenuhi oleh ketua mereka. Oleh hal yang demikian, penyelidik percaya 
bahawa gaya kepimpinan dapat memberikan kesan yang pelbagai terhadap komitmen 
pekerja di setiap organisasi.  
 
SIMPULAN 

Faktor gaya kepimpinan dilihat sebagai salah satu faktor dominan dalam 
mempengaruhi komitmen pekerja terhadap organisasi. Gaya kepimpinan ini boleh 
dijadikan sebagai pengukuran kepada komitmen pekerja seterusnya membawa 
kejayaan atau kegagalan kepada sesebuah organisasi. Dalam sesebuah organisasi 
komitmen dari pekerja untuk organisasi amat diperlukan agar matlamat dapat dan 
senang dicapai. Terdapat dua gaya kepimpinan yang sering dipraktikkan iaitu gaya 
kepimpinan transformasional yang memenuhi kehendak dan keperluan pekerja tanpa 
melihat hasilnya dan gaya kepimpinan transaksional pula adalah dengan memastikan 
terlebih dahulu hasil yang diberikan oleh pekerja dan baru diberikan ganjaran. Kedua-
dua gaya kepimpinan ini ada kelebihan yang tersendiri. Terpulang kepada pemimpin 
untuk mempraktikkan agar bersesuaian dengan situasi dan pekerja seperti mana yang 
diterangkan dalam teori Laluan-Matlamat Kepimpinan. Teori ini menyarankan agar 
pemimpin bertindak dan mengarah mengikut situasi semasa pekerja. Selain itu juga 
gaya kepimpinan lasseiz-faire termasuk dalam salah satu gaya kepimpinan ini. Gaya 
kepimpinan ini bercorak memberi kebebasan sepenuhnya kepada pekerja. Gaya 
kepimpinan ini kurang digalakkan kerana akan menghasilkan prestasi kerja yang 
kurang memuaskan dan komitmen yang rendah. Ini kerana tugas seorang pemimpin 
adalah memimpin bukan membiarkan pekerja bekerja sendiri. Bertepatan dengan 
model Vroom-Yetton yang menyatakan bahawa seorang pemimpin mesti bijak 
memilih gaya kepimpinan yang bersesuaian dengan jenis pekerja mereka. Setiap gaya 
kepimpinan yang digunakan akan berkait rapat dengan tahap komitmen pekerja 
terhadap organisasi. Oleh itu, punca komitmen rendah adalah berpunca dari salah satu 
faktor penyebab iaitu gaya kepimpinan. 

Kesimpulan jelas dapat dilihat ialah adanya perkaitan yang sangat kukuh di antara 
gaya kepimpinan dengan komitmen terhadap organisasi. Tahap komitmen pekerja 
boleh diukur dengan membuat penilian terhadap pemimpin mereka sekali gus dapat 
melihat gaya kepimpinan tersebut betul atau tidak. Gaya kepimpinan yang salah akan 
memberi impak kepada komitmen pekerja terhadap organisasi. Sehubungan dengan 
itu, adalah amat penting bagi pemimpin memilih gaya kepimpinan agar bersesuaian 
supaya pekerja senang bekerja dan secara tidak langsung dapat memberikan 
komitmen yang terbaik untuk organisasi. Oleh hal yang demikian semua pemimpin 
sepatutnya di dedahkan  kepada kepelbagaian gaya kepimpinan agar mereka dapat 
mengamalkan gaya kepimpinan yang sesuai dengan tahap kesediaan pekerja. Selain 
daripada kemahiran tentang gaya kepimpinan pemimpin patut diberi pendekatan 
tentang kefahaman tentang kepentingan mengenal pasti setakat mana tahap 
pencapaian pekerja. Apabila pemimpin tahu tahap pencapaian pekerja maka senang 
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pemimpin mengamalkan gaya kepimpinan yang selaras dengan tahap pekerja. Dengan 
kemahiran ini hubungan di antara pemimpin dengan pekerja akan bertambah rapat dan 
berkesan dan seterusnya akan melahirkan pekerja yang cemerlang dan komited 
terhadap organisasi hasil dari gaya kepimpinan yang betul.  
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