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Abstrak. Kajian ini bertujuan memetakan komponen kepimpinan transformasional dan implikasinya
terhadap kebahagiaan penjawat awam di Malaysia. Menggunakan pendekatan kuantitatif, kajian
melibatkan 300 responden yang dipilih secara rawak daripada sebuah agensi kerajaan. Soal selidik
terbuka diedarkan untuk mengenal pasti ciri-ciri kepimpinan yang paling dihargai dan menyumbang
kepada kebahagiaan serta kesejahteraan kerja. Analisis pengekodan tematik digunakan untuk memetakan
ciri-ciri tersebut kepada empat komponen utama kepimpinan transformasional Bass: Pertimbangan
Individu, Pengaruh ldeal, Motivasi Inspirasi, dan Rangsangan Intelektual. Dapatan utama menunjukkan
Pertimbangan Individu mendominasi dengan kekerapan tertinggi (f = 1092), diikuti Pengaruh Ideal (f =
729), Motivasi Inspirasi (f = 561), dan Rangsangan Intelektual (f = 186). Ciri-ciri seperti “walk the talk”,
integriti tinggi, pemahaman dan sokongan peribadi, penghormatan terhadap staf, serta kepekaan terhadap
kebajikan menjadi faktor utama yang mengurangkan tekanan kerja, meningkatkan kepuasan tugas, dan
memupuk emosi positif serta kebahagiaan di tempat kerja. Pemimpin yang empatik dan memberi
perhatian individu berupaya membina persekitaran kerja yang positif, inklusif, dan berdaya tahan. Kajian
ini menegaskan peranan kepimpinan transformasional, khususnya pertimbangan individu, dalam
menyokong Matlamat Pembangunan Lestari (SDG 3): Kesihatan dan Kesejahteraan yang Baik. Cadangan
termasuk memperkukuh program latihan kepimpinan yang menekankan empati, integriti, dan
pembangunan individu bagi meningkatkan kesejahteraan penjawat awam secara mampan di sektor awam
Malaysia.

Katakunci: kepimpinan transformasional, pertimbangan individu, matlamat pembangunan lestari
(SDG), kesejahteraan, kebahagiaan penjawat awam

Abstract. This study maps the components of transformational leadership and their implications for the
happiness of public servants in Malaysia. Employing a quantitative design, the research involved 300
randomly selected respondents from a Malaysian government agency. An open-ended questionnaire was
distributed to identify the most valued leadership characteristics contributing to overall happiness and
workplace well-being. Thematic coding analysis was applied to map these characteristics against Bass
four core components of transformational leadership: Individualized Consideration, Idealized Influence,
Inspirational Motivation, and Intellectual Stimulation. Results indicated Individualized Consideration as
the most prominent component (f = 1092), followed by ldealized Influence (f = 729), Inspirational
Motivation (f= 561), and Intellectual Stimulation (f= 186). Dominant traits included “walking the talk,”
high integrity, understanding and personal support, respect for staff, and concern for employee welfare,
which collectively reduced work stress, enhanced job satisfaction, and promoted positive emotions and
happiness at work. Empathetic leaders who provide individualized attention were shown to foster
positive, inclusive, and resilient work environments. The findings highlight the critical role of
transformational leadership particularly individualized consideration in advancing Sustainable
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Development Goal 3 (Good Health and Well-Being). Recommendations include strengthening leadership
training programs that emphasize empathy, integrity, and individual development to sustainably improve
the well-being of public servants in Malaysia's public sector.

Keywords: transformational leadership, individualised consideration, Sustainable Development Goals
(SDG), well-being and public servants' happiness

Pengenalan

Kebahagiaan merupakan satu keadaan psikologi yang mendorong individu untuk
mengalami emosi positif serta membentuk tingkah laku selaras dengan jangkaan dan
nilai peribadi (Peterson et al., 2005). Menurut Fang et al. (2025) serta Charles-Leija et
al. (2023), pekerja yang berpuas hati di tempat kerja lazimnya lebih produktif, terlibat
secara aktif, dan bersedia melaksanakan tugas melebihi tanggungjawab rasmi mereka.
Keadaan ini sering kali membawa kepada peningkatan kreativiti, inovasi, serta
keupayaan menyelesaikan masalah dengan lebih berkesan (Al-Shami et al., 2023;
Papachristopoulos et al., 2023). Walaupun pendekatan terhadap pencarian kebahagiaan
berbeza mengikut budaya, keinginan untuk mencapainya merupakan fitrah sejagat yang
berkait rapat dengan kesejahteraan subjektif dan penilaian individu terhadap kualiti
kehidupan mereka (Lou et al, 2025). Persekitaran kerja yang positif dan
membahagiakan bukan sahaja meningkatkan semangat serta moral pekerja, tetapi juga
mengurangkan kadar peralihan tenaga kerja. Hal ini membantu organisasi mengekalkan
bakat, sekali gus mengurangkan kos pengambilan dan latihan (Udasi, 2023).
Kebahagiaan di tempat kerja juga mempunyai hubungan yang signifikan dengan
kesejahteraan pekerja, termasuk tahap tekanan yang lebih rendah, kesihatan mental
yang lebih baik, dan peningkatan kualiti hidup secara keseluruhan (Martinez-Arvizu et
al., 2025; Rashid dan Al-Shami, 2024). Pemimpin memainkan peranan penting dalam
membentuk persekitaran kerja yang positif (Khan et al., 2022). Apabila kebajikan
pekerja diberikan keutamaan, mereka cenderung menunjukkan tahap komitmen dan
kepuasan kerja yang lebih tinggi (Sam et al., 2024). Kajian Hemalatha et al. (2017)
mendapati bahawa pelaksanaan program kebajikan pekerja secara signifikan
meningkatkan kepuasan kerja, dengan 87% responden melaporkan hasil yang positif. Di
samping itu, pengiktirafan dan ganjaran terbukti berupaya meningkatkan prestasi,
manakala tekanan kerja yang tidak diurus dengan baik boleh menjejaskan prestasi
tersebut (Hussain et al., 2019).

Pemahaman tentang hubungan antara gaya kepimpinan dan kebahagiaan pekerja
amat penting untuk memastikan kesejahteraan serta produktiviti organisasi. Kajian
terdahulu menunjukkan bahawa terdapat hubungan positif antara kepimpinan yang
berkesan dan kesejahteraan di tempat kerja (Lopez Pérez et al., 2023). Gaya kepimpinan
seperti transformasional, altruistik, beretika, autentik, menginspirasikan, dan
berorientasikan khidmat didapati amat berpengaruh kerana pendekatan ini menumpukan
kepada keperluan pengikut, memupuk nilai kolektif, serta menggalakkan suasana kerja
yang menyokong dan inklusif (Salas-Vallina dan Alegre, 2018). Justeru, kajian ini
dijalankan bagi mengenal pasti ciri-ciri kepimpinan yang dianggap paling memberi
kesan terhadap kebahagiaan di organisasi. Data kajian dikumpul melalui soal selidik
berbentuk terbuka yang diedarkan secara rawak kepada kakitangan agensi kerajaan di
Malaysia. Gaya Kepimpinan Transformasional dipilih berdasarkan keupayaannya
mengurus situasi secara efektif, memberi inspirasi kepada pengikut untuk mengubah
persepsi serta jangkaan, dan hubungannya yang kukuh dengan kebahagiaan pekerja (Li

QUANTUM JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES AND HUMANITIES 7(1): 291-300.
elSSN: 2716-6481
https://doi.org/10.55197/gjssh.v7i1.1081



Sulaiman et al.: Pemetaan komponen kepimpinan transformasional dan implikasinya terhadap kebahagiaan penjawat awam di
Malaysia.
-293 -

dan Mohamed Nasir, 2024; Lopez Pérez et al., 2023; Chen et al., 2021; Salas-Vallina
dan Alegre, 2018; Malik et al., 2017).

Kebahagiaan di tempat kerja

Kebahagiaan di tempat kerja menjadi fokus penting dalam psikologi organisasi dan
pengurusan sumber manusia kerana kaitannya yang signifikan dengan kesejahteraan
individu serta prestasi organisasi. Kebahagiaan berperanan meningkatkan produktiviti,
keterlibatan dan kecekapan kerja (Fang et al., 2025). Dalam konteks tenaga kerja global
yang pelbagai budaya dan nilai, cara mencapai kebahagiaan berbeza antara individu,
namun keinginan untuk mencapainya kekal sebagai fitrah sejagat (Elvi dan Tunjungsari,
2022). Kajian turut menunjukkan bahawa pencarian kebahagiaan berkait rapat dengan
penilaian individu terhadap kualiti hidup, yang dirujuk sebagai kesejahteraan subjektif
(Lou et al., 2025; Soerjoatmodjo, 2025; Jiang et al., 2012). Kajian lintas budaya
menunjukkan bahawa tafsiran kebahagiaan berbeza mengikut konteks sosio-budaya dan
sistem nilai masyarakat. Dalam budaya kolektivisme, kebahagiaan dikaitkan dengan
keharmonian sosial dan hubungan interpersonal, manakala dalam budaya
individualisme, ia lebih menumpu kepada pencapaian diri dan autonomi. Oleh itu,
kebahagiaan di tempat kerja bersifat kontekstual dan dipengaruhi oleh latar sosial serta
budaya pekerja. Pengurusan kepelbagaian yang menghargai perbezaan budaya, jantina
dan nilai sosial dapat meningkatkan penerimaan, keterikatan dan kesejahteraan
psikologi pekerja (Elvi dan Tunjungsari, 2022).

Pekerja yang bahagia cenderung melaksanakan tugas melebihi tanggungjawab rasmi
dengan menunjukkan kreativiti, inovasi dan keupayaan penyelesaian masalah yang
tinggi (Martinez-Arvizu et al., 2025; Al-Shami et al., 2023). Kebahagiaan di tempat
kerja turut memberi kesan langsung terhadap prestasi dan daya cipta organisasi kerana
pekerja yang berpuas hati lebih bersemangat dan proaktif menyumbang idea baharu
(Rashid dan Al-Shami, 2024). Selain meningkatkan moral, kebahagiaan juga
mengurangkan kadar peralihan tenaga kerja dan kos pengambilan baharu. Apabila
pekerja berasa dihargai dan diiktiraf, mereka lebih setia serta berupaya memperkukuh
kestabilan dan kecekapan organisasi dalam jangka panjang.

Dalam konteks kepimpinan, pelbagai kajian menegaskan bahawa gaya kepimpinan
memainkan peranan penting dalam menentukan tahap kebahagiaan dan kesejahteraan
pekerja. Kepimpinan transformasional dikenal pasti sebagai gaya paling berpengaruh
kerana pemimpin bukan sekadar mengurus tugas, tetapi membimbing, memberi
inspirasi dan memperkasa pengikut melalui nilai moral serta emosi positif (Sam et al.,
2025; Lopez Pérez et al., 2023; Chen et al., 2021; Salas-Vallina dan Alegre, 2018;
Malik et al., 2017). Ciri-ciri seperti pertimbangan individu, integriti dan visi
berwawasan terbukti meningkatkan kepuasan kerja dan kesejahteraan emosi pekerja
(Wahab dan Din, 2024; Aminah et al., 2022; Kasalak et al., 2022). Pemimpin yang
empatik dan beretika membina budaya kepedulian yang menyokong motivasi serta
prestasi cemerlang dalam organisasi. Secara keseluruhan, literatur menunjukkan
hubungan kukuh antara kebahagiaan pekerja, kesejahteraan subjektif dan ciri
kepimpinan transformasional dalam membentuk organisasi yang berdaya tahan. Namun,
kajian yang meneliti pengaruh komponen spesifik kepimpinan transformasional
terhadap kesejahteraan pekerja masih terhad, khususnya dalam sektor awam Malaysia

Implikasi gaya kepimpinan transformasional terhadap pekerja
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Kepimpinan transformasional merupakan pendekatan pengurusan yang menekankan
inovasi, inspirasi dan pemerkasaan pekerja bagi memacu kemajuan organisasi (Xu et
al., 2024). Pendekatan ini memberi autonomi kepada pekerja dalam membuat keputusan
serta menggalakkan penyelesaian masalah secara kreatif (Dongxian dan Batool, 2024).
la juga mendorong pekerja berkembang sebagai pemimpin masa depan melalui
bimbingan berasaskan nilai dan kepercayaan (Purwanto et al., 2021). Konsep ini
diperkenalkan untuk membezakan antara kepimpinan transformasional yang membina
motivasi moral bersama pengikut, dengan kepimpinan transaksional yang berasaskan
ganjaran dan pertukaran. Kepimpinan transformasional berakar pada nilai etika dan
spiritual, bertujuan membentuk hubungan kuasa yang seimbang antara pemimpin dan
pengikut demi mencapai matlamat kolektif (Eaton et al, 2024). Pemimpin
transformasional menggalakkan komitmen terhadap visi organisasi, memperkasa
potensi individu serta memupuk kreativiti dan aktualisasi diri dalam kalangan pengikut
(Aldossari dan Alanizan, 2025). Menurut Bass (1990), kepimpinan transformasional
terdiri daripada beberapa komponen utama yang dapat menjelaskan kepuasan kerja
pekerja (Zulkifly dan Asyraf, 2024). Kajian lepas menunjukkan gaya ini memberi kesan
positif ternadap kepuasan dan motivasi kerja, antaranya melalui persepsi positif
terhadap pemimpin dan rasa diberdayakan (Bai dan Ghazali, 2024; Bogler dan Somech,
2004). Dapatan lain turut menunjukkan bahawa kepimpinan transformasional
meningkatkan kebahagiaan, komitmen afektif dan prestasi kerja (Kanesan et al., 2017).
Secara keseluruhan, gaya kepimpinan ini terbukti berkesan dalam memperkukuh
kesejahteraan psikologi, kepuasan kerja dan prestasi organisasi (LOpez Pérez et al.,
2023; Shujaat et al., 2021; Tuffaha, 2020).

Instrumen dan Metod Kajian

Kajian ini dijalankan di sebuah Agensi Kerajaan Malaysia dan melibatkan 300
responden yang dipilih secara rawak daripada agensi tersebut. Soalan soal selidik
berbentuk terbuka telah diedarkan kepada responden bagi mendapatkan input ciri
kepimpinan yang memberi inspirasi kepada mereka dalam organisasi serta
menyumbang kepada kepuasan dan kebahagiaan keseluruhan mereka. Semua data
daripada 300 responden dianalisis menggunakan analisis pengekodan tematik untuk
mengenal pasti sama ada ciri-ciri tersebut selaras dengan empat komponen gaya
kepimpinan transformasional.

Dapatan dan Perbincangan Kajian

Jadual 1 memaparkan latar belakang responden mengikut tempoh perkhidmatan.
Majoriti responden (54.5%) mempunyai pengalaman 11-20 tahun, menunjukkan tahap
kepakaran dan pengetahuan yang kukuh. Seramai 36.8% berkhidmat kurang daripada
10 tahun, manakala hanya 8.1% mempunyai pengalaman melebihi 20 tahun. Jadual 2
pula menunjukkan taburan jantina, iaitu 44.7% lelaki dan 55.3% perempuan,
menggambarkan perwakilan yang seimbang tanpa perbezaan ketara dari segi
penglibatan dalam organisasi. Seperti yang ditunjukkan dalam Jadual 3, pekerja menilai
ciri “walk the talk” sebagai aspek kepimpinan paling dominan (f=250), diikuti integriti
(f=249). Alias et al. (2023) turut melaporkan bahawa penjawat awam menilai tinggi
pemimpin yang berpegang pada prinsip serta konsisten antara kata dan tindakan.
Pemimpin sedemikian menimbulkan rasa percaya, meningkatkan kepuasan kerja dan
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membina budaya integriti dalam organisasi. Menurut Aminah et al. (2022), kepimpinan
berasaskan teladan memperkukuh komitmen pekerja terhadap matlamat organisasi,
manakala Kasalak et al. (2022) menegaskan bahawa kebijaksanaan pemimpin dalam
membuat keputusan dan memahami isu kompleks mempertingkat kepuasan kerja serta
integriti institusi. Pemimpin yang memiliki visi jelas (f=142) turut memainkan peranan
penting dalam membina keyakinan pekerja terhadap masa depan organisasi. Seperti
dinyatakan oleh Wahab dan Din (2024), sinergi antara visi, integriti dan teladan
membentuk kepimpinan seimbang yang menyumbang kepada budaya organisasi positif
dan produktif.

Jadual 1. Analisis tahun perkhidmatan responden.

Tempoh berkhidmat Peratus (%)
< -10 tahun 36.8
11 — 20 tahun 54.5
21 — 24 tahun 5.6
25 — 30 tahun 15
31 —tahun 1.0
N/A 0.6
Jumlah 100%

Jadual 2. Analisis gender responden.

Kategori Peratus (%)
Lelaki 447
Perempuan 55.3
Jumlah 100%

Jadual 3. Tema ciri-ciri pemimpin.

Tema ciri-ciri Kekerapan
Berpegang pada prinsip (“walk the talk”) 250
Berintegriti tinggi 249
Bersifat memahami 200
Menyokong pekerja secara konsisten 200
Menghormati staf 190
Bijak dan berwawasan dalam membuat keputusan 180
Menggalakkan dan memberi motivasi kepada pekerja 52
Mudah untuk bekerjasama (kolaboratif) 149
Mempercayai subordinat dalam melaksanakan tugas 148
Mempunyai visi yang jelas 142
Bersikap bertoleransi 120
Prihatin terhadap kebajikan staf 109
Memberi ruang kepada subordinat untuk membuat keputusan dan mengemukakan idea 97
Peka terhadap situasi dan perubahan persekitaran 89
Mengambil berat tentang pembangunan kerjaya pekerja 89
Pendengar yang baik 77
Bersikap optimis dan positif 67
Berkarisma dan berpengaruh 50

Ciri memahami dan menyokong pekerja (f=200) juga menjadi faktor utama yang
mendorong kebahagiaan kerja. Pemimpin yang memberi autonomi dalam tugasan bukan
sahaja menggalakkan kreativiti, malah memperkukuh keyakinan diri pekerja dalam
menghadapi cabaran (McAnally dan Hagger, 2024). Seiring pandangan Khalil dan
Sahibzadah (2017), pemimpin berkesan berfungsi sebagai jurulatih yang membantu
pasukan berkembang melalui pengiktirafan pencapaian dan tugasan mencabar. Selain
itu, pemimpin yang menggalakkan pekerja (f=152) serta mengutamakan kesejahteraan
staf (f=109) turut memperkukuh kepuasan kerja. Duarte et al. (2021) menjelaskan
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bahawa pemimpin tulen memberi tumpuan kepada pembangunan pasukan, bukan
kepentingan peribadi, sementara sikap empati (f=77) dan kepekaan terhadap situasi
(f=89) meningkatkan kesejahteraan psikologi pekerja. Akhirnya, rasa hormat terhadap
subordinat (f=190) terbukti meningkatkan penghargaan dan kesetiaan pekerja.
Pemimpin yang mudah didekati (f=120) serta optimis berupaya mengenal pasti peluang
dalam cabaran, membina persepsi positif dan meningkatkan prestasi organisasi secara
menyeluruh (Usén et al., 2022; Shyamalendu dan Swati, 2017). Jadual 4 menunjukkan
pemetaan antara ciri kepimpinan dan komponen dalam Kepimpinan Transformasional
menunjukkan bahawa Pertimbangan Individu mencatatkan kekerapan tertinggi
(f=1092). Dapatan ini menjelaskan bahawa pekerja lebih berpuas hati apabila pemimpin
memberi perhatian dan sokongan secara peribadi. Seperti yang dihujahkan oleh Khalil
dan Sahibzadah (2017), dimensi ini mempunyai hubungan positif dengan kepuasan
kerja, manakala Bass dan Riggio (2006) menegaskan bahawa tumpuan terhadap
pembangunan individu meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan pekerja secara
signifikan.

Jadual 4. Pemetaan ciri-ciri kepimpinan dengan komponen kepimpinan transformasional.

Komponen kepimpinan transformational Ciri Kekerapan ~ Kedudukan
Pertimbangan individu Prihatin terhadap kebajikan staf 109 1
Bersikap toleransi 120
Mempercayai subordinat 148
Mudah untuk bekerjasama 149
Menghormati staf 190
Bersifat memahami 200
Pendengar yang baik 77
Mengambil berat tentang pembangunan 89
kerjaya staf
Jumlah 1092
Pengaruh ideal Berpegang pada prinsip 250 2
Berkarisma 50
Bijak dalam membuat keputusan 180
Berintegriti tinggi 249
Jumlah 729
Motivasi inspirasi Menyokong pekerja 200 3
Memberi galakan 152
Bersikap optimis 67
Mempunyai visi yang jelas 142
Jumlah 561
Rangsangan intelek Memberi ruang kepada subordinat untuk 97 4

membuat keputusan dan mengemukakan
idea

Peka terhadap situasi dan perubahan 89
persekitaran
Jumlah 186

Komponen kedua tertinggi ialah Pengaruh Ideal (f=729). Pemimpin yang
menunjukkan teladan melalui integriti, konsistensi dan karisma berupaya menimbulkan
rasa hormat serta kesetiaan dalam kalangan pekerja. Bani-Melhem et al. (2022)
menyatakan bahawa pemimpin dengan pengaruh ideal mampu membina hubungan
berasaskan kepercayaan dan penghargaan, menjadikan pekerja lebih bersemangat dan
berasa dihargai. Sementara itu, Motivasi Inspirasi berada di kedudukan Kketiga,
memperlihatkan penghargaan pekerja terhadap pemimpin yang menyokong (f=200),
memberi galakan (f=152) dan menyampaikan matlamat organisasi dengan jelas (f=142).
Menurut Wan Muda et al. (2024), pendekatan berasaskan inspirasi serta penglibatan
bersama ini memperkukuh keyakinan dan rasa tanggungjawab kolektif terhadap visi
organisasi. Sikap optimis pemimpin (f=67) juga dilihat penting dalam memupuk
motivasi dan suasana kerja positif. Pangarso et al. (2019) menjelaskan bahawa
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optimisme kepimpinan mendorong pekerja berfikir secara bebas dan berdaya tahan
dalam menghadapi cabaran. Walaupun Rangsangan Intelektual berada pada kedudukan
keempat, dapatan ini tidak menandakan kelemahan pemimpin, sebaliknya menunjukkan
bahawa komponen lain seperti Pertimbangan Individu dan Pengaruh ldeal turut
menyokong proses pemikiran kritikal secara tidak langsung. Seperti yang dibuktikan
oleh Rajani et al. (2023), pemimpin yang memberi ruang kepada subordinat membuat
keputusan dan mengemukakan idea (f=97) menggalakkan kebebasan berfikir dan
komitmen kerja yang lebih tinggi.

Kesimpulan

Secara keseluruhannya, kepimpinan yang berkesan bukan sekadar berfokus kepada
pengurusan tugas, tetapi lebih penting menitikberatkan penghargaan, sokongan dan
pemerkasaan pekerja. Dapatan kajian menegaskan bahawa Pertimbangan Individu
merupakan ciri kepimpinan transformasional paling berpengaruh dalam meningkatkan
kebahagiaan dan kepuasan kerja. Pemimpin yang memahami, menghormati dan
menyokong staf berupaya mengurangkan tekanan, memperkukuh motivasi serta
memantapkan komitmen organisasi, khususnya dalam konteks agensi kerajaan yang
berhadapan dengan tekanan pentadbiran dan ekspektasi awam yang tinggi. Kepimpinan
berasaskan hubungan manusia merupakan asas kepada kesejahteraan organisasi.
Pemimpin yang mendengar pandangan, memberi galakan dan mengiktiraf sumbangan
pekerja mampu membina kepercayaan, rasa dimiliki serta suasana kerja yang positif.
Pendekatan ini bukan sahaja memperkukuh moral dan motivasi, malah meningkatkan
daya tahan serta prestasi organisasi. Selaras dengan Matlamat Pembangunan Lestari
(SDG 3): Kesihatan dan Kesejahteraan yang Baik, kepimpinan yang mementingkan
kebahagiaan pekerja menyumbang secara langsung kepada kesejahteraan menyeluruh
dan pembangunan organisasi yang mampan. Sehubungan itu, agensi kerajaan dan
pembuat dasar disaran memperkukuh latihan kepimpinan yang menekankan nilai
empati, integriti dan keprihatinan. Program latihan perlu memberi ruang kepada
pemimpin untuk berinteraksi secara peribadi dengan pekerja, memahami keperluan dan
aspirasi mereka serta membina budaya kerja yang inklusif dan berakauntabiliti. Di
samping itu, organisasi wajar mewujudkan sistem pengiktirafan dan ganjaran khusus
bagi kepimpinan berempati dan berwibawa, melengkapkan sistem penilaian prestasi
sedia ada. Pendekatan ini diyakini dapat mewujudkan ekosistem kerja yang menyokong
kesejahteraan pekerja sambil memacu kecemerlangan organisasi secara berterusan.

Penghargaan
Kajian ini dibiayai oleh pengarang.

Konflik Kepentingan

Pengarang mengesahkan bahawa tiada konflik kepentingan melibatkan mana-mana
pihak dalam kajian penyelidikan ini.
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