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Abstrak: Era pendigitalan telah menyaksikan kepantasan pergerakan sumber manusia dalam
pekerjaan. Kepantasan ini menjadi cabaran utama kepada keupayaan mental dan fizikal
pekerja bagi memenuhi keperluan organisasi. Penggerak utama dalam perubahan ini adalah
kualiti sumber manusia yang menjurus kepada kesejahteraan psikologikal dan tingkah laku
yvang berinovatif. Percaturan ini telah menyebabkan timbul persoalan tentang pengaruh
kesejahteraan tempat kerja terhadap kecerdasan emosi dan tingkah laku kerja inovatif
kumpulan pelaksana di Institut Pengajian Tinggi Awam (IPTA) di Lembah Klang. Terdapat
dua objektif dalam kajian ini iaitu, a) untuk menentukan tahap kesejahteraan tempat kerja,
kecerdasan emosi dan tingkah laku kerja inovatif dan b) untuk menganalisis sumbangan
pengaruh kesejahteraan tempat kerja terhadap kecerdasan emosi dan tingkah laku kerja
inovatif dalam kalangan kakitangan kumpulan pelaksana di IPTA, di Lembah Klang. Kajian
tinjauan kuantitatif ini menggunakan instrumen soal selidik untuk kutipan data yang diperolehi
daripada seramai 236 orang responden daripada kalangan kakitangan kumpulan pelaksana di
IPTA di Lembah Klang. Data yang diperoleh dianalisis dengan menggunakan Statistical
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Package for the Social Sciences (SPSS) versi 31 untuk menguji semua hipotesis yang
dicadangkan dalam kajian ini. Dapatan kajian menunjukkan bahawa kesejahteraan di tempat
kerja mempengaruhi kecerdasan emosi (F=3.612, p<0.05) dan tingkah laku inovatif (F=2.668,
p<0.05) secara signifikan. Analisis juga menunjukkan kesejahteraan di tempat kerja
menyumbang sebanyak 72 peratus ke atas kecerdasan emosi dan sebanyak 62 peratus terhadap
tingkah laku inovatif dalam kalangan kakitangan sokongan institusi pendidikan tinggi.
Dapatan ini menyediakan maklumat kepada pelbagai pihak terutama sekali ketua-ketua pusat
tanggungjawab dan pihak pengurusan tertinggi universiti bagi mengurus dan merancang
strategi untuk melaksanakan bimbingan dan penambahbaikan terhadap persekitaran kerja
agar lebih sejahtera dan harmoni.

Kata Kunci: Kesejahteraan di tempat kerja, kecerdasan emosi, tingkah laku kerja inovatif,
kumpulan pelaksana, Institusi Pengajian Tinggi Awam

Abstract: The digital era has accelerated the pace of human resource mobility and work
processes, creating substantial mental and physical demands on employees as they strive to
meet organisational expectations. Central to navigating this complexity is the quality of human
capital, particularly in relation to employees’ psychological well-being and capacity for
innovative behaviour. These developments have raised important questions regarding how
workplace well-being influences emotional intelligence and innovative work behaviour among
support staff in Public Institutions of Higher Learning (IPTAs) in the Klang Valley.
Accordingly, this study aimed: (a) to determine the levels of workplace well-being, emotional
intelligence, and innovative work behaviour, and (b) to analyse the extent to which workplace
well-being contributes to emotional intelligence and innovative work behaviour among IPTA
support staff. Using a quantitative survey design, data were collected from 236 respondents
through a structured questionnaire. Data were analysed using the Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) version 31. The findings demonstrate that workplace well-being
significantly predicts both emotional intelligence (F=3.612, p<0.05) and innovative work
behaviour (F=2.668, p<0.05). Analysis also showed that workplace well-being accounted for
72% of the variance in emotional intelligence and 62% of the variance in innovative work
behaviour among support staff. These results provide valuable insights for institutional leaders
and university management in designing strategic initiatives and interventions that enhance
workplace well-being, ultimately fostering a healthier, more supportive, and innovation-driven
work environment.

Keywords: Workplace well-being, emotional intelligence, innovative work behaviour, support
staff, public higher education institutions

Pengenalan

Kesejahteraan di tempat kerja dan perasaan sejahtera merupakan elemen penting pada manusia
sejagat. Kesejahteraan dalam bentuk perasaan gembira dan mood positif merupakan emosi asas
dalam tipologi emosi manusia. Aspek kesejahteraan di tempat kerja semakin menjadi tumpuan
dalam penyelidikan organisasi moden bukan sahaja mempengaruhi kesihatan mental dan
kepuasan pekerja, tetapi turut menentukan tingkah laku produktif dan tingkah laku kerja
inovatif. Aspek kesejahteraan di tempat kerja adalah penting kerana dapat menyumbang kepada
keupayaan pekerja untuk mengekalkan prestasi kerja yang konsisten serta hubungan kerja yang
positif. Kesejahteraan merangkumi pengalaman emosi positif, sokongan psikososial, dan
persekitaran kerja yang kondusif yang mampu mengurangkan tekanan dan meningkatkan
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kepuasan kerja (Ibrahim et al., 2023). Dalam organisasi berorientasikan perkhidmatan seperti
institusi pendidikan dan sektor awam, kesejahteraan di tempat kerja menjadi faktor yang agak
kritikal kerana ianya mempengaruhi tingkah laku, motivasi, dan prestasi pekerja dalam jangka
panjang. Kesejahteraan di tempat kerja dapat merangsang kejayaan berganda, membina sikap
positif, mengurangkan tekanan, meningkatkan produktiviti serta merangsang tingkah laku
kreatif dan inovatif. Pekerja yang gembira dan sejahtera akan tiba di pejabat tepat pada
waktunya kerana dia menghormati ketepatan masa dan akan memulakan kerja hariannya
dengan perasaan yang seronok bukan kerana terpaksa.

Latar Belakang Kajian

Keberkesanan sesebuah organisasi banyak bergantung kepada keupayaan pekerja untuk bekerja
secara produktif, kreatif dan adaptif. Dalam menghadapi perubahan teknologi dan tuntutan
pekerjaan yang dinamik, inovasi menjadi keperluan penting bagi memastikan daya saing
organisasi kekal relevan (Wang et al., 2022). Namun begitu, inovasi tidak hanya bergantung
kepada kemahiran teknikal semata-mata, tetapi turut dipengaruhi oleh faktor psikologi seperti
kesejahteraan dan kecekapan emosi pekerja.

Kesejahteraan mengikut weltanschauung manusia sejagat merupakan konstruk yang merujuk
kepada suatu keadaan yang bahagia, rasa seronok dan selamat. Kajian analitikal Fisher (2010),
menekankan bahawa kesejahteraan memanifestasikan pelbagai rupa bentuk perasaan dan
keadaan mengikut ruang dan konteks. Implikasi kesejahteraan amat besar dalam penjanaan
kehidupan sihat dan bermakna seharian manusia. Kesejahteraan di tempat kerja memberi kesan
langsung kepada kestabilan emosi, motivasi, dan kepuasan kerja. Persekitaran kerja yang
menyokong kesejahteraan dapat mengurangkan keletihan emosi dan meningkatkan penglibatan
kerja (Ibrahim et al., 2023). Dalam masa yang sama, kecerdasan emosi membantu pekerja
mengurus tekanan, berinteraksi dengan empati, serta merangsang pemikiran reflektif dan
kreatif (Dogru et al., 2022). Pekerja yang sejahtera dan memiliki kecerdasan emosi tinggi lebih
cenderung bertindak secara inovatif melalui penjanaan idea baharu dan keberanian mencuba
pendekatan alternatif dalam pelaksanaan tugas (Binsaeed et al., 2023). Kesejahteraan kerja
dipercayai menjadi pemangkin kepada mutu kerja berimpak tinggi dan membawa kepada
suasana kerja yang positif serta kondusif (Pryce-Jones, 2010). Kewujudan aura positif (Chen,
2014) amat diperlukan dalam diri pekerja dan organisasi untuk merangsang tingkah laku
pekerja yang bermakna, seronok, kreatif dan inovatif (Tomer, 2011).

Walau bagaimanapun, dalam banyak organisasi terdapat tanda-tanda penurunan kreativiti,
keletihan kerja, konflik interpersonal, dan penurunan motivasi, yang boleh menjejaskan tingkah
laku inovatif. Hal ini menunjukkan keperluan untuk memahami bagaimana kesejahteraan di
tempat kerja mempengaruhi kecerdasan emosi dan tingkah laku kerja inovatif.

Kesejahteraan di Tempat Kerja
Kesejahteraan di tempat kerja merujuk kepada keadaan emosi dan psikologi positif yang
dialami pekerja semasa menjalankan tugas serta berinteraksi dalam persekitaran organisasi
(Ibrahim et al.,, 2023). Kesejahteraan merangkumi kepuasan kerja, sokongan sosial,
keseimbangan kerja—kehidupan, dan penglibatan kerja. Kesejahteraan ini boleh dipertingkatkan
melalui usaha dan persekitaran yang menyokong. Model Kesejahteraan Tempat Kerja seperti
yang disarankan oleh Fisher (2010) menyatakan bahawa terdapat tiga dimensi utama yang
bertindak sebagai komponen kesejahteraan ini. Pertama ialah Komponen Kesejahteraan Afektif
yang merujuk kepada keadaan perasaan positif dan negatif yang dialami oleh seseorang di
tempat kerja. Kedua ialah komponen Kesejahteraan Psikologikal yang dirujuk sebagai persepsi
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individu terhadap kompetensi, autonomi, dan makna kerja. Individu merasa puas, bahagia,
bebas daripada masalah mental dan mampu mengawal serta menghadapi cabaran hidup.
Individu memiliki tujuan hidup, pertumbuhan diri, hubungan positif dengan orang lain,
penerimaan diri sendiri seadanya baik yang lebih mahupun kekurangan, dan berkeupayaan
untuk mencapai matlamat. Komponen ketiga pula ialah melibatkan Kesejahteraan Sosial yang
merangkumi aspek-aspek kualiti hubungan sosial, sokongan rakan sekerja dan rasa
kesepunyaan dalam organisasi. Model Kesejahteraan di Tempat kerja oleh Fisher ini
menjelaskan bahawa kesejahteraan pekerja dipengaruhi oleh faktor organisasi (kepimpinan,
budaya kerja), faktor pekerjaan (beban tugas, autonomi), dan faktor individu (personaliti,
kemahiran emosi). Kesejahteraan yang tinggi akan meningkatkan penglibatan kerja, kreativiti
dan motivasi. Kajian terkini turut menyokong bahawa kesejahteraan memperkukuh tenaga
psikologi dan kreativiti pekerja (Wang et al., 2022; Ibrahim et al., 2023).

Kecerdasan Emosi

Salovey dan Mayer (1990) mengkonsepsikan kecerdasan emosi sebagai kemampuan seseorang
memantau perasaan dan emosi kendiri dan orang lain, dapat membezakannya serta
menggunakan informasi emosi tersebut untuk memandu proses berfikir dan bertingkah laku.
Goleman (1995) kemudian mengembangkan definisi tersebut sebagai kemampuan seseorang
mengatur kehidupan emosinya dengan kecerdasan menjaga keselarasan emosi dan
pengungkapannya melalui keterampilan kesedaran diri, pengendalian diri, motivasi diri, empati
dan keterampilan sosial. Koordinasi suasana hati ini merupakan intipati dari hubungan sosial
yang baik. Apabila seseorang pandai menyesuaikan diri dengan suasana hati individu yang lain
atau dapat berempati, orang tersebut akan memiliki tingkat emosi yang baik dan akan lebih
mudah menyesuaikan diri dalam pergaulan sosial serta lingkungan persempadanannya.
Goleman seterusnya mengusulkan bahawa kecerdasan emosi adalah kemampuan lebih yang
dimiliki oleh seseorang dalam memotivasi diri, ketahanan dalam menghadapi kegagalan,
mengendalikan emosi dan mengawal keinginan, serta mengatur keadaan jiwa. Dengan
kecerdasan emosi tersebut seseorang dapat menempatkan emosinya pada kedudukan yang
tepat, mengurus kepuasan dan mengatur suasana hati. Justeru perspektif Goleman menekankan
kecerdasan emosi (EQ) adalah lebih penting daripada kecerdasan intelek (IQ) dalam kejayaan
seseorang, kerana ia membolehkan seseorang untuk memahami dan mengurus diri sendiri serta
orang lain untuk membina hubungan yang lebih baik. Kajian semasa menunjukkan kecerdasan
emosi mempengaruhi penglibatan kerja dan prestasi inovatif (Mehler et al., 2024; Dogru et al.,
2022). Pekerja yang memiliki kecerdasan emosi tinggi biasanya lebih stabil, tenang dalam
konflik, dan mampu berkolaborasi secara positif.

Tingkah Laku Kerja Inovatif
Tingkah laku kerja inovatif merujuk kepada proses berterusan individu dalam organisasi untuk
menjana, mempromosi dan melaksanakan idea baharu yang dapat meningkatkan keberkesanan
kerja atau membawa nilai tambah kepada organisasi. Menurut Janssen (2000), tingkah laku
kerja inovatif bukan hanya merujuk kepada kreativiti, tetapi juga melibatkan tingkah laku
kompleks yang memerlukan kemampuan kognitif, sokongan sosial, motivasi intrinsik, dan
persekitaran organisasi yang kondusif. Selain itu, faktor individu seperti efikasi kendiri,
kecerdasan emosi, serta orientasi pembelajaran (Carmeli, Meitar, & Weisberg, 2006) juga
dilihat sebagai penyumbang kepada tingkah laku kerja inovatif. Pekerja yang mempunyai
kecerdasan emosi tinggi lebih berupaya mengurus emosi ketika menghadapi halangan dan lebih
cenderung menunjukkan tingkah laku inovatif. Faktor persekitaran seperti kepimpinan
transformasi, iklim inovasi, dan sokongan organisasi juga memainkan peranan penting dalam
merangsang tingkah laku kerja inovatif (Pieterse et al., 2010). Kepimpinan yang memberi
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autonomi dan galakan mampu meningkatkan rasa kebermaknaan kerja, seterusnya mendorong
pekerja bertindak secara inovatif.

Model Tingkah Laku Kerja Inovatif yang dikemukakan oleh De Jong dan Den Hartog (2010)
pula merupakan antara kerangka teoretikal yang komprehensif dalam menjelaskan bagaimana
pekerja menghasilkan dan melaksanakan inovasi dalam organisasi. Model yang menstrukturkan
tingkah laku kerja inovatif kepada empat fasa utama, iaitu penerokaan, penjanaan, pemerkasaan
atau promosi dan pelaksanaan idea membuka ruang menonjolkan keupayaan pekerja dari mula
untuk mengenal pasti masalah, melakukan penyelesaian kreatif, sehingga kepada proses
pelaksanaan idea dan menterjemahkan idea kepada tindakan konkrit, termasuk menguji,
mengubah suai dan mengintegrasikan idea dalam proses kerja. Sifat model inovatif dan
fleksibel ini memberikan perhatian kepada peranan faktor kontekstual seperti kepimpinan,
sokongan organisasi, kolaborasi dan ketersediaan sumber, yang menjadi pemangkin penting
dalam memastikan pekerja dapat melalui keempat-empat fasa inovasi dengan berkesan. Dengan
demikian, model De Jong dan Den Hartog (2010) bukan sahaja menggambarkan struktur proses
inovasi individu secara holistik, tetapi juga menekankan interaksi dinamik antara faktor
individu dan persekitaran kerja.

Kajian Chen dan Hou (2016) menunjukkan bahawa organisasi yang berjaya memupuk tingkah
laku kerja inovatif dalam kalangan pekerja berpotensi memperoleh kelebihan daya saing
berterusan. Inovasi peringkat pekerja bukan sahaja meningkatkan produktiviti tetapi juga
menyumbang kepada adaptasi organisasi dalam persekitaran kerja yang dinamik dan tidak
menentu. Selain itu, kajian turut menekankan hubungan antara kesejahteraan di tempat kerja
dan tingkah laku kerja inovatif mendapati bahawa pekerja yang mengalami kesejahteraan
psikologi yang tinggi cenderung lebih kreatif, berdaya tahan, dan berinisiatif dalam mencuba
kaedah baharu (Wang et. al., 2019). Hal ini menunjukkan bahawa tingkah laku kerja inovatif
tidak hanya bergantung pada faktor kognitif atau organisasi, tetapi turut berkait dengan
keseimbangan emosi dan keadaan psikologi pekerja. Tingkah laku kerja inovatif yang bersifat
holistik melibatkan interaksi pelbagai faktor dalaman dan luaran yang merangkumi proses
menjana, mempromosi dan melaksanakan idea baharu dalam konteks organisasi (Binsaeed et
al., 2023) dapat mencetus suasana persekitaran yang positif dan produktif serta keberanian
mengambil risiko.

Kesejahteraan di tempat Kerja dan Kecerdasan Emosi

Kesejahteraan tempat kerja menyediakan persekitaran psikologi yang stabil yang membolehkan
pekerja mengurus emosi dengan lebih efektif. Pekerja yang sejahtera lebih mampu mengawal
tekanan, seterusnya meningkatkan kecerdasan emosi (Ibrahim et al., 2023; Mehler et al., 2024).
Beberapa kajian (Pokhrel & Goyal, 2022; Kozak et al., 2025) juga mencadangkan bahawa iklim
psikologi tempat kerja yang positif dan persekitaran yang menyokong dapat membantu pekerja
menggunakan atau menyerlahkan kecerdasan emosi mereka dengan lebih berkesan, tetapi tidak
secara langsung meningkatkan tahap kecerdasan emosi. Tempat kerja yang sihat dapat
menyediakan peluang kepada pekerja untuk mempraktikkan dan membangunkan kemahiran
berkaitan kecerdasan emosi seperti empati dan pengawalan emosi, terutamanya apabila
digabungkan dengan latihan khusus (Priya & Jayakani, 2025; Kargeti, 2023).

Oleh hal yang demikian persekitaran kerja yang menekankan kesejahteraan dapat mewujudkan
suasana yang menyokong, yang menggalakkan kesedaran emosi, empati dan pengurusan emosi
yang berkesan (Bakker & Demerouti, 2020). Pekerja yang berasa selamat dan mendapat
sokongan adalah lebih bersedia untuk mengurus emosi kendiri dan menangani cabaran
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interpersonal. Justeru lebih sejahtera keadaan di tempat kerja maka lebih tinggilah juga
kecerdasan emosi para pekerja.

Kesejahteraan di Tempat Kerja dan Tingkah Laku Kerja Inovatif

Kajian terdahulu yang dilakukan oleh Pryce-Jones dan Lindsay (2011) menunjukkan bahawa
individu yang gembira dan sejahtera adalah 31% lebih produktif dan kreatif dari pekerja yang
lain. Kesejahteraan sahaja dapat memberi sumbangan peningkatan sebanyak 147% kepada
keuntungan syarikat dan 75% individu meninggalkan pekerjaan mereka kerana tidak gembira
dengan ketua berbanding dengan kerja. Dan akhirnya ketiadaan dorongan intrinsik dan
kegagalan menangani stres adalah penyumbang utama kepada ketidaksejahteraan di tempat
kerja. Justeru kesejahteraan serta fleksibiliti kerja menjadi faktor kritikal terhadap tingkah laku
kerja inovatif dalam memupuk sifat kreativiti dan inovasi para pekerja khususnya dalam
persekitaran kerja yang dinamik dan mencabar (Duanguppama, Jadesadalug & Ponchaitiwat,
2025). Penerokaan hubungan antara kesejahteraan di tempat kerja dan tingkah laku inovatif
oleh Jehanzeb dan Mushtaq (2025) juga menegaskan tentang kepentingan amalan Pengurusan
Sumber Manusia berorientasikan kesejahteraan dalam meningkatkan penglibatan pekerja dan
seterusnya mendorong tingkah laku inovatif dalam kalangan mereka.

Persekitaran kerja yang positif dapat mengurangkan tekanan serta meningkatkan keupayaan
pengawalan emosi dan seterusnya berupaya memupuk pemikiran kreatif dan kesediaan
mengambil risiko, yang merupakan elemen teras dalam tingkah laku kerja inovatif (Salanova
etal., 2021 & Javed et al., 2021). Kesejahteraan di tempat kerja, yang dicirikan oleh kepuasan
kerja, interaksi sosial yang positif dan budaya kerja yang menyokong, memberi pengaruh
positif terhadap tingkah laku kerja inovatif dengan mewujudkan iklim yang menggalakkan
pengambilan risiko serta pemikiran kreatif. Oleh hal yang demikian, tahap kesejahteraan di
tempat kerja yang lebih tinggi seharusnya membawa kepada peningkatan dalam kedua-dua
aspek kecerdasan emosi dan tingkah laku kerja inovatif dalam kalangan pekerja.

Pernyataan Masalah
Walaupun banyak organisasi menekankan kepentingan prestasi dan inovasi, usaha untuk
menyokong kesejahteraan dan kecerdasan emosi pekerja masih perlu diberi perhatian. Dapatan
kajian terdahulu menunjukkan bahawa tahap tekanan kerja meningkat, sokongan organisasi
tidak seimbang, dan hubungan sosial di tempat kerja semakin terhakis akibat beban tugas dan
persaingan kerja (Wang et al., 2022). Keadaan ini boleh menurunkan kesejahteraan psikologi
pekerja dan seterusnya menjejaskan keupayaan mereka berfikir secara terbuka dan inovatif.

Kesejahteraan bertindak sebagai mekanisme penting yang menghubungkan persekitaran kerja
negatif dengan tingkah laku kerja inovatif. Zhou et al. (2020) dalam kajiannya mendapati
bahawa keganasan di tempat kerja menurunkan kesejahteraan psikologikal dan memberi kesan
langsung kepada penurunan tingkah laku kerja inovatif. Ini menunjukkan bahawa kesejahteraan
di tempat kerja merupakan faktor kritikal yang boleh memperkukuh atau melemahkan
perkembangan inovasi. Begitu juga, Lisbet et al. (2023) mendapati kesejahteraan tidak selalu
memberi kesan langsung kepada tingkah laku kerja inovatif, tetapi ianya mempengaruhi iklim
kerja yang positif yang kemudiannya meningkatkan tingkah laku kerja inovatif.

Oleh hal yang demikian kajian ini bertujuan untuk mengkaji bagaimana kesejahteraan di tempat
kerja mempengaruhi kecerdasan emosi dan tingkah laku kerja inovatif dalam kalangan pekerja
berdasarkan dua objektif berikut:
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1. Mengenal pasti tahap kesejahteraan di tempat kerja, kecerdasan emosi dan tingkah laku
kerja inovatif pekerja kumpulan pelaksana di Institusi Pengajian Tinggi Awam di
Lembah Klang.

2. Menganalisis pengaruh kesejahteraan di tempat kerja terhadap kecerdasan emosi dan
tingkah laku kerja inovatif pekerja kumpulan pelaksana di Institusi Pengajian Tinggi
Awam di Lembah Klang.

Metodologi

Kajian kuantitatif secara tinjauan ini menumpukan kepada lima buah Institusi Pengajian Tinggi
Awam di Lembah Klang. Populasi kajian terdiri daripada kakitangan kumpulan pelaksana di
universiti tersebut. Sejumlah 236 responden telah dipilih sebagai sampel kajian dengan
menggunakan teknik rawak mudah. Instrumen kajian adalah terdiri daripada soal selidik yang
di bina berdasarkan konstruk Kesejahteraan Tempat Kerja (Fisher, 2010) Kecerdasan. Emosi
(Goleman, 2000) dan Tingkah Laku Kerja Inovatif (De Jong & Den Hartog, 2010). Kesahan
pakar dilakukan untuk mengesahkan kebolehgunaan item-item dalam instrumen. Kajian rintis
telah dilakukan dalam menentukan nilai kesahan dan kebolehpercayaan item-item. Didapati
nilai alpha Cronbach pada instrumen soal selidik tersebut adalah 0.885. Ini menunjukkan item
soal selidik mempunyai kebolehpercayaan yang tinggi (Nunnally, 1978). Seterusnya, analisis
deskriptif dilakukan untuk melaporkan latar belakang responden dan menentukan tahap amalan
kesejahteraan tempat kerja, kecerdasan emosi dan tingkah laku kerja inovatif dalam kalangan
kakitangan pelaksana. Interpretasi nilai min yang digunakan adalah seperti yang ditunjukkan
oleh Jadual 1. Sementara itu analisis inferens dilakukan menggunakan analisis MANOVA pada
aras signifikan 0.05.

Jadual 1: Interpretasi nilai min

Julat Min Interpretasi
1.00 —2.49 Rendah
2.50-3.49 Sederhana
3.50 —4.00 Tinggi

Dapatan Kajian

Taburan demografi menunjukkan bahawa 66.5% daripada responden adalah perempuan,
manakala selebihnya iaitu 33.5% adalah lelaki. Daripada segi taburan umur didapati sebanyak
128 (54.2%) responden berumur antara 31 tahun hingga 40 tahun, diikuti oleh sebanyak 92
(39.0%) berumur antara 41 hingga 50 tahun, dan hanya 16 (6.8%) responden berusia antara 21
tahun hingga 30 tahun. Pengalaman bekerja responden pula menunjukkan bahawa 38.1%
memiliki pengalaman bekerja antara 11 hingga 15 tahun, diikuti seramai 35.6% mempunyai
pengalaman kerja 16 tahun, dan hanya 8.1% mempunyai pengalaman kerja antara 1 tahun
hingga 5 tahun. Dapatan data untuk gred jawatan menunjukkan bahawa 83 (35.2%) responden
berada pada Gred 1, diikuti oleh seramai 56 (23.7%) responden pada Gred 2 dan 97 responden
berada dalam Gred 3 (41.1%).

Seterusnya adalah dapatan kajian berdasarkan kepada objektif kajian pertama iaitu mengenal
pasti tahap kesejahteraan di tempat kerja, kecerdasan emosi dan tingkah laku kerja inovatif
pekerja kumpulan pelaksana di Institusi Pengajian Tinggi Awam di Lembah Klang. Jadual 2
menunjukkan tahap kesejahteraan tempat kerja berdasarkan kepada dimensi masing-masing.
Analisis deskriptif menunjukkan bahawa semua dimensi kesejahteraan tempat kerja berada
pada tahap sederhana. Dimensi keyakinan menunjukkan min tertinggi (m=3.40, SP=0.55),
menunjukkan responden mempunyai keyakinan terhadap tempat kerja mereka. Ini diikuti oleh
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dimensi iklim tempat kerja (m=3.36, SP=0.56) yang menyokong, kepercayaan (m=3.33,
SP=0.62). Dapatan ini menunjukkan wujudnya kepercayaan antara rakan sekerja, rakan sekerja
dan pihak pengurusan, dan sumbangan (min=3.29, SP=0.62) yang menunjukkan responden
merasakan diri mereka memberi sumbangan yang bermakna kepada organisasi. Secara
keseluruhannya, skor min berada pada 3.35, yang menunjukkan tahap kesejahteraan di tempat
kerja masih dalam tahap sederhana.

Jadual 2: Tahap Kesejahteraan Tempat Kerja

Dimensi Min Sisihan Piawai  Interpretasi
Keyakinan 3.40 0.55 Sederhana
Kepercayaan 3.33 0.62 Sederhana
Iklim Organisasi 3.36 0.56 Sederhana
Sumbangan 3.29 0.62 Sederhana

Seterusnya, Jadual 3 menunjukkan analisis deskriptif terhadap tahap kecerdasan emosi. Hasil
analisis menunjukkan dimensi penggunaan emosi mencatatkan skor min yang tertinggi
(m=3.35, SP=0.56), menunjukkan bahawa responden peka terhadap emosi, keperluan dan
dinamik sosial di persekitaran tempat kerja. Dimensi kedua tertinggi ialah dimensi mengurus
emosi sendiri (m=3.29, SP=0.57), menunjukkan responden mempunyai kebolehan sederhana
dalam mengawal emosi serta menyesuaikan diri dengan tuntutan kerja. Seterusnya, dimensi
mengurus emosi orang lain di tempat ketiga tertinggi (m=3.26, SP=0.61), menunjukkan
responden mempunyai kemahiran dalam menguruskan interaksi sosial dan hubungan antara
teman sekerja. Dimensi tanggapan tentang emosi (m=3.16, SP=0.60) menjadi dimensi terendah.
Ini menunjukkan tahap kepekaan responden terhadap emosi diri sendiri dan orang lain masih
berada pada tahap sederhana. Secara keseluruhannya, dimensi kecerdasan emosi masih berada
pada tahap sederhana dalam populasi kajian yang dikaji.

Jadual 3: Tahap Kecerdasan Emosi

Dimensi Min  Sisihan Piawai Interpretasi
Penggunaan emosi 3.35 0.56 Sederhana
Mengurus emosi sendiri 3.29 0.57 Sederhana
Mengurus emosi orang lain 3.26 0.61 Sederhana
Tanggapan tentang emosi 3.16 0.60 Sederhana

Jadual 4 menunjukkan analisis deskriptif bagi tingkah laku inovatif responden dalam
persekitaran kerja mereka. Didapati budaya kerja (m-3.28, SP=0.62) mencatatkan skor
tertinggi, menunjukkan persekitaran budaya organisasi lebih positif dan menyokong kepada
amalan inovatif dan kolaboratif. Seterusnya diikuti dengan dimensi persekitaran kerja (m=3.18,
SP=0.65), menunjukkan suasana fizikal dan psikososial di tempat kerja berada pada tahap
sederhana dalam membantu responden melakukan kerja-kerja seharian. Dimensi penerokaan
peluang (m=3.15, SP=0.56) turut menunjukkan tahap sederhana. Ini menunjukkan responden
berupaya mengenal pasti peluang yang ada namun masih kurang berupaya untuk menggunakan
ruang dan peluang secara maksimum. Dimensi seterusnya pengenalan idea (m=3.11, SP=0.57)
dan penjanaan idea (m=3.05, SP=0.59) turut berada pada tahap sederhana. Ini menunjukkan
responden masih berada pada tahap sederhana dalam menjana dan memperkukuhkan idea
baharu semasa melakukan tugasan yang diberikan. Dimensi yang mencatatkan skor min
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terendah ialah reflektif (m=2.88, SP=0.65), ini menunjukkan bahawa amalan reflektif seperti
penilaian semula tindakan, membuat penambahbaikan berterusan dan mengkritik diri sendiri
secara konstruktif masih kurang diamalkan oleh responden kajian.

Jadual 4: Tahap Tingkah Laku Kerja Inovatif

Dimensi Min  Sisihan Piawai  Interpretasi
Budaya kerja 3.28 0.62 Sederhana
Persekitaran kerja 3.18 0.65 Sederhana
Penerokaan Peluang 3.15 0.56 Sederhana
Pengenalan idea 3.11 0.57 Sederhana
Penjanaan idea 3.05 0.59 Sederhana
Refleksi 2.88 0.65 Sederhana

Untuk menjawab objektif kajian kedua pula, analisis MANOVA sehala dilakukan untuk
menentukan pengaruh kesejahteraan tempat kerja terhadap kecerdasan emosi dan tingkah laku
inovatif. Keputusan dalam Jadual 5 menunjukkan kesan multivariat yang signifikan, Pillai’s
Trace = 1.584, F (274, 192) = 2.668, p <.001. Ini menunjukkan bahawa tahap kesejahteraan
tempat kerja mempengaruhi kecerdasan emosi dan tingkah laku inovatif dengan signifikan.

Ujian ANOVA turut dijalankan untuk mengenal pasti kesan kesejahteraan tempat kerja
terhadap kedua-dua pemboleh ubah ini. Didapati kesejahteraan tempat kerja merupakan
peramal yang signifikan kepada kecerdasan emosi, F (137,96) =3.612, p<.001 dan tingkah laku
inovatif, F (137,96) = 3.399, p <.001. Dapatan menunjukkan bahawa pekerja yang mempunyai
tahap kesejahteraan yang baik berupaya mempamerkan kecerdasan emosi yang lebih tinggi dan
cenderung untuk menunjukkan tingkah laku inovatif.

Analisis R2 mendapati bahawa kesejahteraan tempat kerja menerangkan sebanyak 83.8%
varians dalam kecerdasan emosi dan 82.9% varians dalam tingkah laku inovatif. Nilai ini
menunjukkan saiz kesan yang besar, ini menunjukkan kesejahteraan tempat kerja mempunyai
impak yang praktikal terhadap kedua-dua aspek sosioemosi dan tingkah laku inovatif.

Jadual S: Ujian Multivariat dan Univariat bagi Kesan Kesejahteraan Tempat
Kerja terhadap Kecerdasan Emosi dan Tingkah Laku Kerja Inovatif.

Kesan Statistik Nilai F df (Hip/Err) p
Ujian Multivariat Pillai’s Trace 1.584 2.668 274/192 <.001
Ujian Box’s M — 78.220 1.991  27/809.38 .002
ANOVA Univariat Kecerdasan Emosi — 3.612 137/96 <.001
Tingkah Laku Kerja Inovatif — 3.399 137/96 <.001

Saiz Kesan (R?) Kecerdasan Emosi .838 — — —

Tingkah Laku Kerja Inovatif ~ .829 — - -

Pada keseluruhannya, dapatan kajian menunjukkan bahawa kesejahteraan tempat kerja
merupakan peramal yang kuat dan signifikan terhadap kecerdasan emosi serta tingkah laku
inovatif. Dapatan juga menyokong bahawa persekitaran kerja yang positif dan menyokong
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memainkan peranan penting dalam meningkatkan keupayaan pekerja mengurus emosi serta
memupuk amalan inovatif dalam organisasi. Saiz kesan yang besar menunjukkan bahawa
intervensi organisasi yang memberi tumpuan kepada kesejahteraan pekerja mampu
menghasilkan peningkatan ketara dalam prestasi dan kreativiti pekerja.

Perbincangan

Kesejahteraan di tempat kerja secara umum merangkumi keadaan emosi positif, kepuasan kerja,
sokongan sosial dan fungsi psikologi yang sihat yang dialami pekerja dalam organisasi.
Keputusan dapatan kajian ini memberikan bukti kukuh bahawa kesejahteraan tempat kerja
mempunyai pengaruh menyeluruh terhadap kecerdasan emosi dan tingkah laku inovatif. Dalam
kerangka teori seperti Job Demands—Resources (JD-R) (Bakker & Demerouti, 2020) dan
model kesejahteraan lima dimensi PERMA (Positive Emotion, Engagement, Relationships,
Meaning, Achievement (Ibrahim et al., 2023) kesejahteraan dianggap sebagai sumber psikologi
penting yang meningkatkan tenaga, keterlibatan dan keberanian pekerja untuk meneroka idea
baharu, seterusnya menyokong tingkah laku kerja inovatif. Hubungan positif antara pelbagai
dimensi kesejahteraan dan kecenderungan pekerja menjana, mempromosi serta melaksanakan
idea inovatif mengukuh dan menyokong dapatan kajian ini di mana pekerja yang mempunyai
tahap kesejahteraan yang baik berupaya mempamerkan kecerdasan emosi yang lebih tinggi dan
cenderung untuk menunjukkan tingkah laku inovatif.

Dapatan kajian juga menunjukkan bahawa kesejahteraan di tempat kerja merupakan peramal
yang signifikan kepada kecerdasan emosi dan tingkah laku inovatif. Dapatan ini menyokong
pandangan bahawa pekerja yang menikmati tahap kesejahteraan yang baik lebih berupaya
mengurus emosi, mengekalkan kawalan diri, empati, serta kebolehsuaian dalam interaksi sosial
(Salovey & Mayer, 1990; Goleman, 2011). Dalam konteks inovasi, keadaan emosi yang stabil
dan persekitaran psikologi yang menyokong mendorong pekerja untuk tampil dengan idea
baharu, mengambil risiko kreatif, dan mengaplikasikan solusi inovatif dalam tugasan kerja
(Salanova et al., 2021; Choi, Kang & Choi, 2021). Oleh itu, peningkatan kesejahteraan bukan
sahaja memupuk kecekapan emosi, tetapi juga menggalakkan proses kognitif dan afektif yang
penting untuk inovasi. Sumbangan varians yang tinggi kesejahteraan di tempat kerja kepada
kecerdasan emosi dan tingkah laku inovatif dalam dapatan kajian ini merupakan petunjuk
bahawa kesejahteraan di tempat kerja bukan sekadar faktor sokongan tetapi merupakan
komponen teras yang mempengaruhi kecekapan psikologikal, emosi dan kecenderungan
inovasi dalam kalangan pekerja. Hal ini juga selaras dengan dapatan kajian terdahulu yang
mengaitkan kesejahteraan psikologi dengan peningkatan kreativiti, efikasi kendiri dan prestasi
inovatif (Duanguppama et al., 2025; Choi et al., 2021).

Walaupun dapatan kajian ini menunjukkan bahawa ketiga-tiga pemboleh ubah kajian iaitu
kesejahteraan di tempat kerja, kecerdasan emosi, dan tingkah laku kerja inovatif berada pada
tahap sederhana, namun hal ini tidak semestinya mencerminkan ketiadaan amalan kerja positif
atau persekitaran organisasi yang menyokong dalam kalangan kumpulan pelaksana. Tahap
sederhana ini boleh menggambarkan wujudnya asas yang stabil tetapi masih mempunyai ruang
penambahbaikan, khususnya dalam aspek pengurusan emosi dan penggalakan tingkah laku
kerja inovatif. Penemuan ini adalah selaras dengan kajian oleh Abd Manaf et al. (2021), yang
turut melaporkan hubungan lemah tetapi signifikan antara kecerdasan emosi dan prestasi kerja
dalam kalangan kakitangan sokongan universiti. Hubungan yang lemah tetapi signifikan
tersebut menunjukkan bahawa kecerdasan mempunyai peranan penting, namun bukan satu-
satunya faktor yang menentukan prestasi atau inovasi. Kemungkinan apa yang diperlukan
adalah elemen-elemen lain yang boleh menjadi pencetus kepada suasana persekitaran kerja dan
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emosi pekerja seperti kepimpinan dan kepercayaan (Kozék et al., 2025; Salleh et al., 2025;
Gaya et al., 2025), pengurusan diri (Abdullah et al., 2021) iklim keselamatan psikososial
(Brunetto et al., 2022 & Zadow et al., 2023) kecerdasan emosi (Binsaeed et al., 2023) maka
akan memberi kesan secara langsung untuk meningkatkan keupayaan inovasi pekerja. Tempat
kerja yang sihat dapat menyediakan peluang kepada pekerja untuk mempraktikkan dan
membangunkan kemahiran berkaitan kecerdasan emosi, seperti empati dan pengawalan emosi,
terutamanya apabila digabungkan dengan latihan yang disasarkan (Priya & Jayakani, 2025;
Kargeti, 2023).

Kesimpulan

Secara keseluruhannya, dapatan kajian ini mengukuhkan bukti empirikal bahawa kesejahteraan
tempat kerja berperanan sebagai peramal kuat dan signifikan terhadap kecerdasan emosi serta
tingkah laku inovatif. Persekitaran kerja yang positif, menyokong dan kondusif telah terbukti
mempertingkatkan keupayaan emosi, daya tahan psikologi dan kecenderungan pekerja untuk
melibatkan diri dalam amalan inovatif yang menguntungkan organisasi. Oleh itu, intervensi
organisasi yang memberi fokus kepada peningkatan kesejahteraan pekerja seperti penyediaan
sokongan sosial, amalan kepimpinan berempati, keseimbangan kerja-kehidupan dan autonomi
kerja dijangka dapat menghasilkan peningkatan ketara dalam kreativiti, prestasi dan
keberkesanan organisasi secara keseluruhan. Tambahan lagi kumpulan pekerja pelaksana ini
merupakan kelompok terbesar dalam struktur organisasi. Sumbangan mereka adalah penting
bagi membina dan meneruskan kelangsungan organisasi secara kukuh dan mantap.
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