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ABSTRAK

Objektif utama kajian ini adalah mengkaji kedua-dua hubungan langsung dan tidak langsung antara orientasi matlamat
dan pemantauan kendiri dengan tingkah laku kerja inovatif. Secara khususnya, dua dimensi orientasi matlamat - orientasi
berasaskan penguasaan (mastery) dan orientasi berasaskan prestasi, serta pemantauan kendiri dihipotesiskan sebagai
peramal kepada prestasi inovatif. Dalam masa yang sama, komitmen afektif dihipotesis bertindak sebagai pengantara
bagi ketiga-tiga hubungan tersebut. Data dikumpulkan daripada 162 ahli akademik dari institusi pengajian tinggi
Malaysia menerusi soal selidik. Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan model persamaan berstruktur.
Dapatan kajian menunjukkan wujud hubungan langsung yang signifikan bagi orientasi penguasaan dan pemantauan
kendiri dengan tingkah laku kerja inovatif. Peranan komitmen afektif sebagai pengantara pula hanya signifikan bagi
pemantauan kendiri (pengantara separa) namun didapati tidak mengantara hubungan antara orientasi penguasaan dan
orientasi prestasi dengan tingkah laku kerja inovatif.

Kata kunci: Orientasi matlamat; pemantauan kendiri; komitmen afektif; tingkah laku kerja inovatif

ABSTRACT

The objective of the study is to examine both direct and indirect relationships between goal orientations and self-
monitoring, and innovative work behavior. Specifically, the two dimensions of goal orientation - mastery and performance
orientation, and self-monitoring, were hypothesized to predict innovative work performance, and each relationship is
mediated by affective commitment. Data were collected from 162 academicians from higher public education institutions
through self-reported questionnaires. The hypothesized relationships were tested using structural equation modelling.
The findings demonstrated the significant direct relationships between all the three predictors and innovative work
behavior. The indirect relationship via affective commitment as a mediator was only found significant for self-monitoring
(partial mediation), affective commitment did not mediate the relationship between mastery orientation and performance
orientation, and innovative work behavior.

Keywords: Goal orientation; self-monitoring; affective commitment; innovative work behavior

PENGENALAN menerusi penambahbaikan produk atau perkhidmatan

secara berterusan memainkan peranan yang penting

Dalam usaha mencapai kelebihan persaingan dalam
persekitaran tempat kerja yang kompleks dan dinamik
hari ini, organisasi memerlukan pekerja yang berupaya
menyumbang idea dan penyelesaian inovatif dalam
melaksanakan kerja atau membuat keputusan (Park,
Song, Yoon, & Kim 2013; Newman, Tse, Schwarz &
Nielsen, 2018). Perbincangan hari ini tidak lagi hanya
tertumpu kepada persoalan bagaimana untuk menjadi
kreatif sahaja tetapi bagaimana untuk menjadi lebih
inovatif. Ini kerana keupayaan untuk menghasilkan inovasi
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dalam memastikan kebolehtahanan sesebuah organisasi
dalam jangka panjang. Sebagai contoh, kepentingan
inovasi dapat dilihat pada syarikat-syarikat besar seperti
Apple, Samsung, Google dan sebagainya yang amat
bergantung kepada inovasi untuk memastikan mereka
sentiasa terkedepan dalam industri. Justeru, organisasi
yang beroperasi berteraskan inovasi boleh meningkatkan
kebolehupayaan untuk persaingan, kecekapan dan
juga keuntungan (cth. Park et al. 2013; Newman et al.
2018).
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Para sarjana mendapati tingkah laku kerja inovatif
yang ditunjukkan oleh pekerja berhubung kait dengan
kreativiti dalam melaksanakan tugas, dan ini seterusnya
akan menghasilkan prestasi terbaik terutamanya bila
melibatkan kerja yang kompleks (cth: West 2002;
Zhang & Bartol 2010). Secara umumnya, tingkah laku
tersebut bukan hanya tertumpu kepada penerokaan
peluang-peluang yang ada dan penghasilan idea baharu,
tetapi termasuklah tingkah laku yang diarahkan kepada
pelaksanaan perubahan, mengaplikasi pengetahuan baharu
atau penambahbaikan prestasi syarikat. Berbanding
dengan kreativiti, inovasi merujuk kepada kemampuan
seseorang pekerja untuk menjayakan idea kreatif yang
diciptakan itu. Menurut West (2002), kreativiti biasanya
berlaku di peringkat awal sebelum aktiviti inovasi boleh
dicapai. Ini sejajar dengan keperluan dalam melaksanakan
tugas yang mana pekerja memerlukan daya fikir yang
kreatif untuk menyelesaikan masalah yang dihadapi bagi
membolehkan mereka berinovasi dalam kerja mereka
(Lee, Tan & Javalgi 2002). Justeru, sama ada seseorang
pekerja itu dikatakan sebagai yang berinovasi atau tidak
akan diukur berdasarkan kepada hasil yang mampu dicapai
oleh pekerja tersebut dan bukan sekadar pada peringkat
menghasilkan idea atau konsep sahaja.

Dapatan kajian lepas yang mengaitkan tingkah
laku kerja inovatif dengan prestasi atau hasil kerja
telah menarik minat para penyelidik untuk mengenal
pasti anteseden yang berpotensi untuk meningkatkan
tingkah laku kerja inovasi dalam kalangan pekerja.
Antara anteseden yang telah dikaji termasuklah faktor
organisasi seperti persekitaran kerja yang inovatif (Liu,
Chow, Zhang & Huang 2017), sistem kerja berprestasi
tinggi (Liu et al. 2017) dan persekitaran kerja yang adil
(Walumbwa, Cropanzano & Hartnell, 2009). Selain itu,
kajian terhadap faktor individu sebagai peramal kepada
tingkah laku kerja inovasi juga mendapat perhatian
dalam kalangan penyelidik-penyelidik terdahulu. Antara
pemboleh ubah peramal yang didapati signifikan adalah
efikasi kendiri (Newman et al. 2018) orientasi matlamat
(Lee, Tan & Javalgi 2010; Zhang & Kwan 2018) dan
personaliti pekerja seperti kehematan (conscientiousness),
keterbukaan, proaktif dan kreativiti (cth. Hammond et al.
2011; Wang et al. 2012).

Berbanding dengan faktor persekitaran yang dialami
oleh setiap pekerja dalam organisasi terbabit, faktor individu
merujuk secara lebih spesifik kepada ciri-ciri, sifat atau
sikap yang ada pada seseorang pekerja itu sendiri. Teori
perbezaan individu menghujahkan bahawa setiap pekerja
adalah berbeza dari sudut sifat, personaliti, latar belakang,
pengalaman dan sebagainya; dan perbezaan ini secara
umumnya berupaya mempengaruhi sikap dan kelakuan
pekerja (cth. Lee et al. 2010; Wang et al. 2012; Zhang
& Kwan 2018). Dalam konteks organisasi, misalnya,
kemungkinan untuk seseorang pekerja menghasilkan
inovasi berbanding pekerja lain yang berkerja dalam
persekitaran kerja yang sama boleh dikaitkan dengan
faktor perbezaan individu itu sendiri. Tingkah laku kerja
inovatif yang ditunjukkan oleh pekerja tersebut mungkin
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dipengaruhi oleh personaliti atau motivasi dalaman pekerja
itu. Hujah ini disokong oleh Hammond et al. (2011) dalam
kajian meta-analisis merecka mengenai kepentingan faktor
individu sebagai peramal kepada inovasi di tempat kerja.
Bukti empirikal juga menunjukkan, walaupun para perkerja
berkerja dalam persekitaran kerja yang sama dengan
iklim persekitaran kerja yang berinovatif, bukan semua
pekerja tersebut mampu mempamerkan kelakuan inovatif
(Lu, Lin & Leung 2012). Hanya beberapa orang sahaja
daripada mereka berupaya memberikan hasil kerja inovatif
dalam kerja mereka; dan ini berkemungkinan besar boleh
dikaitkan dengan faktor perbezaan individu para pekerja
itu sendiri. Justeru, berdasarkan kepada bukti empirikal
dan kepentingan faktor individu dalam meramal tingkah
laku pekerja dalam organisasi, kajian ini akan menyiasat
peranan pemboleh ubah motivasi dan personaliti dalam
meramal kelakuan kerja inovatif dalam kalangan pekerja.
Secara spesifiknya, orientasi matlamat sebagai pemboleh
ubah motivasi dan pemantauan kendiri sebagai pemboleh
ubah personaliti dicadangkan mempunyai hubungan
langsung dengan tingkah laku kerja inovatif. Selain
daripada hubungan langsung, kajian ini juga menguji
hubungan tidak langsung antara pemboleh ubah-pemboleh
ubah tersebut dengan tingkah laku kerja inovatif menerusi
komitmen afektif sebagai pemboleh ubah pengantara.
Pemeriksaan terhadap hubungan tidak langsung adalah
penting untuk memahami bagaimana proses hubungan itu
berlangsung. Hubungan ini dilihat sebagai relevan kerana
komitmen afektif merupakan mekanisme yang berupaya
menggerakkan seseorang individu melakukan sesuatu
perkara atau mempamerkan sesuatu tingkah laku di tempat
kerja.

ULASAN LITERATUR DAN PEMBANGUNAN
HIPOTESIS

ORIENTASI MATLAMAT DAN TINGKAH LAKU
KERJA INOVATIF

Keupayaan untuk melakukan inovasi dan pembaikan secara
berterusan merupakan sesuatu yang penting bagi mana-
mana organisasi. Menurut Janssen (2001), keupayaan dan
kesanggupan pekerja amat diperlukan untuk memastikan
inovasi berterusan dapat dicapai oleh sesebuah organisasi.
Selain daripada konseptualisasi berdasarkan pandangan
input-output (West 1997), inovasi juga boleh difahami
menerusi pendekatan tingkah laku berdasarkan budi bicara
yang dikenali sebagai tingkah laku kerja inovatif (Scott &
Bruce 1994). Secara umumnya, tingkah laku kerja inovatif
ditakrifkan sebagai tingkah laku individu yang bertujuan
untuk memperkenalkan atau mengaplikasikan idea,
proses, produk atau prosedur yang baharu dan berguna
dalam kerja, unit kerja atau organisasi di mana beliau
bekerja (Farr & Ford 1990) Dengan kata lain, tingkah
laku tersebut boleh diterangkan sebagai tingkah laku yang
diarahkan untuk menghasilkan, memperkenalkan, dan
mengaplikasikan hal-hal baharu yang bermanfaat dalam
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berbagai peringkat organisasi (West & Farr 1989). Antara
contoh tingkah laku kerja inovatif termasuklah mencari
teknologi baharu yang sesuai, mencadangkan cara baharu
untuk mencapai objektif, mengaplikasikan kaedah baharu,
serta menyiasat dan mendapatkan sumber-sumber yang
diperlukan untuk melaksanakan idea-idea baharu. Kajian-
kajian lepas mengenai inovasi pada peringkat individu
telah mengkaji peranan motivasi dalaman individu sebagai
penentu kepada tingkah laku kerja inovatif di tempat
kerja. Salah satu daripada pemboleh ubah motivasi yang
mendapat perhatian penyelidik adalah orientasi matlamat
(Lee et al. 2010; Zhang & Kwan 2018).

Orientasi matlamat merupakan ciri-ciri pembawaan
(disposition) stabil yang ada pada sescorang individu. Ia
merujuk kepada kepercayaan seseorang individu mengenai
pembangunan kendiri dan bagaimana kepercayaan ini
mempengaruhi tafsiran dan penglibatan beliau terhadap
persekitaran kerja (Hirst, Van Knippenberg & Zhou
2009; Zhang & Kwan 2018). Secara khususnya, orientasi
matlamat ditakrifkan sebagai kecenderungan matlamat
seseorang individu yang akan menentukan bagaimana
beliau mendekati, menterjemahkan dan bertindak balas
kepada pencapaian beliau (Dweck & Leggett 1988; Hirst
etal. 2009; Huang & Chengchi 2012). Terdapat dua dimensi
utama yang digunakan untuk menerangkan dan mengukur
orientasi matlamat: orientasi berasaskan penguasaan dan
orientasi berasaskan prestasi (Latham 2007: Lee et al.
2006). Menurut teori pencapaian matlamat, kedua-dua
jenis pekerja sama ada berorientasikan penguasaan atau
berorientasikan prestasi, mempunyai motivasi yang tinggi
untuk mencapai matlamat yang telah ditetapkan. Walaupun
begitu, terdapat perbezaan dalam motif pembelajaran,
tafsiran dan reaksi individu terhadap sesuatu perkara yang
berlaku berdasarkan kepada orientasi matlamat yang ada
dalam diri; dan ini seterusnya akan mempengaruhi tingkah
laku individu tersebut (Elliot 2005).

Orientasi matlamat berasaskan penguasaan merujuk
kepada seseorang individu yang membangunkan
kompentensi diri dengan cara mendapatkan ilmu
pengetahuan dan kemahiran baharu untuk menjadikan
diri beliau mahir atau pakar dalam kerja yang mercka
lakukan (Kim & Lee 2013). Menurut teori kognitif sosial,
individu yang memiliki orientasi berasaskan penguasaan
menimba ilmu dan kemahiran mengenai sesuatu
kerja secara praktikal atau mempelajarinya menerusi
pemerhatian terhadap apa yang dilakukan oleh pakar
(Bandura 1997). Beliau mempunyai kesanggupan untuk
sentiasa memperbaiki tingkah laku melalui pembelajaran,
cekal untuk berdepan dengan pelbagai situasi sukar, dan
percaya bahawa sikap tersebut merupakan ciri penting
untuk mereka maju dalam organisasi. Sebagai contoh,
pekerja akan berusaha untuk menambahkan ilmu dan
kemahiran dengan menghadiri pelbagai latihan yang
bertujuan untuk meningkatkan pembangunan kerjaya
mereka dan dalam masa yang sama gigih mencari cara
bagaimana untuk menambah baik organisasi. Pandangan
ini disokong oleh West (2002) yang mengatakan bahawa
kepelbagaian ilmu dan kemahiran yang diperoleh oleh
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pekerja hasil daripada interaksi antara rakan sepasukan
mempengaruhi kemampuan mereka untuk terlibat dalam
aktiviti inovasi. Secara empirikal, kajian-kajian lepas
telah menemukan hubungan yang signifikan antara
orientasi matlamat berasaskan penguasaan dengan tingkah
laku kerja inovatif; ilmu dan kepakaran yang diperoleh
berupaya meningkatkan penghasilan idea yang inovatif
(cth., Ellstrom 2010; Hirst et al. 2009; Kim & Lee 2013;
Lee et al. 2010; Lu et al. 2012; Zhang & Kwan 2018).

H, Terdapat hubungan yang positif antara orientasi
matlamat berasaskan penguasaan dan tingkah laku
kerja inovatif.

Sementara itu, orientasi matlamat berasaskan
prestasi pula merujuk kepada kecenderungan seseorang
individu untuk membangunkan kompetensi diri dengan
cara mempamerkan kelebihan kompetensi peribadi yang
dibandingkan dengan orang lain, dan berusaha untuk
mendapatkan penilaian yang positif daripada orang
lain (Lin & Chang 2004). Dengan kata lain, individu
yang memiliki orientasi berasaskan pencapaian ini
lebih menumpukan usaha untuk menyiapkan tugas yang
diberikan dan mendapatkan penilaian yang baik mengenai
keupayaan beliau, daripada berusaha membangunkan
kemahiran dan kepakaran seperti yang dilakukan oleh
individu yang memiliki orientasi berasaskan matlamat.

Kecenderungan golongan individu berorientasikan
pencapaian ini boleh dilihat melalui cara mereka
mendapatkan penilaian positif tentang keupayaan
mereka untuk mencapai pertumbuhan peribadi. Pekerja
yang berorientasikan pencapaian akan lebih terarah
untuk kelihatan cemerlang dan akan sedaya upaya
mengelak daripada dilihat sebagai gagal (Maurer &
Lippstreu 2008). Sebagai contoh, dengan kemahiran
dan kepakaran yang dimiliki, pekerja akan berusaha
bersungguh-sungguh (termasuklah melibatkan diri
dengan aktiviti berkaitan inovasi) sebagai cara untuk
dikenali dan dihormati oleh rakan-rakan sekerja dan juga
ketua kerana ini akan dapat memberikan beliau perasaan
bangga dan berjaya dalam organisasi. Bukti empirikal
daripada kajian lepas menunjukkan para pekerja yang
berorientasikan pencapaian cenderung untuk berusaha
dengan bersungguh-sungguh untuk mencapai matlamat,
dan ini seterusnya menjadikan mercka mereka lebih
cenderung untuk berinovasi (cth. Lee et al. 2010; Sujan,
Weitz & Kumar 1994; Zhang & Kwan 2018).

H, Terdapat hubungan yang positif antara orientasi
matlamat berasaskan pencapaian dan tingkah laku
kerja inovatif.

PEMANTAUAN KENDIRI DAN TINGKAH LAKU KERJA
INOVATIF

Pemantauan kendiri merupakan dimensi personaliti
yang telah mendapat perhatian para penyelidik dalam
bidang tingkah laku organisasi. Pemantauan kendiri
boleh didefinisikan sebagai kebolehan seseorang untuk
menyesuaikan penampilan dan tingkah laku di khalayak

7/20/2020 5:18:45 PM



50

ramai bagi meningkatkan status dan juga memaksimumkan
kepentingan kendiri apabila berinteraksi dengan orang
lain (Oh et al. 2013). Sesctengah sarjana menggunakan
terma “kesan sesumpah” untuk menerangkan keupayaan
individu mengubah suai penampilan kendiri beliau
berdasarkan situasi yang dihadapi (cth. Blakely, Andrews
& Fuller 2003; Oh et al. 2013).

Pekerja yang mempunyai personaliti pemantauan
kendiri ini biasanya lebih mudah untuk menyesuaikan
tindak tanduk mereka dengan mana-mana individu atau
pasukan yang berurusan dengan mereka, tanpa mengambil
kira ikatan, identifikasi atau penglibatan kumpulan yang
sedia ada (Tasselli & Kilduff 2017; Wang et al. 2012).
Kemabhiran berinteraksi dengan individu dan pasukan
dari pelbagai latar belakang merupakan sesuatu yang
penting untuk pekerja memahami proses inovasi. Perkara
seumpama ini tidak dapat diperoleh secara mudah seperti
mendengar ceramah, tetapi memerlukan pertukaran ilmu
pengetahuan dengan pihak lain (Kim & Lee 2013). Justeru,
pekerja yang mempunyai personaliti seperti ini amat
relevan di dalam organisasi berteraskan budaya inovasi
yang mementingkan kesediaan menghadapi perubahan
dan persekitaran yang dinamik.

Menurut teori kognitif sosial (Bandura 1997),
jangkaan seseorang individu akan mempengaruhi tingkah
laku kerja inovatif kerana ia bertindak sebagai sumber
motivasi yang diperlukan untuk tabah menghadapi risiko
dan ketidakpastian dalam tindakan yang dilakukan.
Justeru, secara teorinya, hubungan antara pemantauan
kendiri dengan tingkah laku kerja inovatif wujud kerana
ekspektasi individu bahawa apa yang beliau dilakukan
dalam usaha menyesuaikan diri dengan keperluan
persekitaran akan memberi hasil yang bermanfaat kepada
diri sendiri dan organisasi secara keseluruhannya. Ciri-
ciri pemantauan kendiri yang tinggi seperti kemampuan
untuk berkomunikasi dengan cemerlang, bersikap
empati terhadap orang lain, dan mudah menyesuaikan
diri menjadikan pekerja merasa lebih berkeyakinan
untuk melaksanakan tugas-tugas yang berkaitan dengan
innovasi. Selain itu, bukti empirikal daripada kajian lepas
juga menunjukkan para pekerja yang mempunyai sifat
pemantauan kendiri yang tinggi lebih cenderung untuk
mempamerkan keterlibatan kerja, prestasi, dan kemajuan
yang tinggi dalam kerja (Day et al. 2002). Justeru,
berdasarkan hujah-hujah teori dan empirikal, pemantauan
kendiri dijangkakan meramal tingkah laku kerja inovatif
di tempat kerja.

H, Terdapat hubungan yang positif antara pemantauan
kendiri dengan tingkah laku kerja inovatif.

KOMITMEN AFEKTIF SEBAGAI PEMBOLEH UBAH
PENGANTARA

Afektif komitmen merujuk kepada penglibatan, keterikatan
pekerja secara emosi terhadap organisasi (Allen & Meyer
1990). Pekerja yang memberikan komitmen melibatkan
emosi selalunya bersedia untuk menyumbang lebih
banyak daripada apa yang diharapkan oleh pihak atasan
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dalam organisasi. Komitmen seperti ini adalah diperlukan
daripada pekerja untuk melaksanakan kerja-kerja inovasi
yang biasanya melibatkan masa yang lebih panjang,
rumit, dan mencabar (Casimir, Lee & Loon 2012;
Montani, Battistelli & Odoardi 2017). Seseorang pekerja
yang memberikan komitmen secara afektif biasanya
mempunyai kecekalan untuk menyiapkan sesuatu kerja
kerana mercka merasakan kerja itu sebahagian daripada
diri mereka. Dengan ini, komitmen afektif amat diperlukan
dalam kalangan pekerja dalam proses menghasilkan, dan
menjayakan idea terkini dan seterusnya menjadi inovatif
di dalam organisasi.

Kajian-kajian lepas telah mengkaji peranan komitmen
afektif sebagai pengantara di dalam hubungan peramal-
kesan seperti tingkah laku kewargaan organisasi dan
tingkah laku tidak produktif (cth. Purba et al. 2015; Ying
& Cohen 2018). Komitmen afektif memainkan peranan
yang sangat penting untuk menentukan tingkah laku
individu yang ditentukan oleh faktor individu seperti
personaliti. Sebagai contoh, Ying dan Cohen (2018) telah
mengkaji hubungan antara personaliti-personaliti gelap
seperti psychopathy, narsisisme dan Machiavellianism
dengan tingkah laku tidak produktif dan mendapati
komitmen afektif menjadi pengantara yang signifikan di
dalam setiap hubungan tersebut. Sebagai contoh, pekerja
yang memiliki sifat narsisisme didapati suka melakukan
kerosakan dan tidak mempunyai empati terhadap orang
lain, dan dilaporkan kurang kecenderungan untuk
menunjukkan komitmen secara emosional. Ini seterusnya
mengakibatkan pekerja tersebut terlibat dalam tingkah
laku tidak produktif (Ying & Cohen 2018).

Dalam satu kajian lain, Purba et al. (2015) telah
melaporkan dua jenis personaliti iaitu kestabilan emosi
dan extraversion yang berhubung secara positif dengan
tingkah laku kewargaan organisasi melalui komitmen
afektif sebagai pengantara. Pekerja yang mempunyai
emosi yang stabil menunjukkan sikap yang mudah mesra,
berkeyakinan dan positif apabila berinteraksi dengan
rakan sekerja, dan lebih mudah untuk memberikan
komitmen afektif kepada organisasi. Situasi ini seterusnya
mempengaruhi mereka untuk terlibat dalam tingkah
laku kewargaan organisasi. Dapatan yang sama ditemui
bagi pekerja yang mempunyai personaliti extraversion
yang tinggi. Pekerja tersebut didapati mudah bergaul,
mempunyai komitmen afektif yang tinggi dan seterusnya
menjadikan pekerja itu cenderung untuk melibatkan diri
dalam tingkah laku kewargaan di organisasi. Oleh itu,
dengan menggunakan hujah-hujah yang sama, komitmen
afektif dicadangkan sebagai pengantara dalam hubungan
antara orientasi matlamat (berasaskan penguasaan dan
prestasi), dan juga pemantauan kendiri dengan tingkah
laku organisasi yang lain seperti tingkah laku kerja
inovatif. Antara justifikasi hubungan tersebut adalah
seperti berikut.

Pertama, pekerja yang mempunyai orientasi penguasaan
yang tinggi lebih cenderung untuk membangunkan
kemahiran mereka walaupun mengambil masa yang
lama (Lu et al. 2012; Kim & Lee 2013; Lee et al. 2010).
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Tambahan pula, mereka ini tidak hanya menyasarkan
keputusan akhir semata-mata tetapi turut mengambil kira
semua aspek pekerjaan kerana mereka percaya bahawa
menguasai kemahiran adalah lebih penting untuk mencapai
kejayaan. Mereka juga mampu menunjukkan ketekunan
semasa berdepan dengan perkara yang sukar dalam
pekerjaan, dan ini membolehkan mereka memberikan
komitmen secara afektif kepada kerja mereka. Seterusnya
ini dapat meningkatkan kebarangkalian mereka untuk
membangunkan dan melaksanakan idea dan produk yang
inovatif (cth. Hirst et al. 2009; Kim & Lee 2013).

Kedua, pekerja yang memiliki orientasi berasaskan
prestasi pula lebih cenderung mengharapkan penilaian yang
baik berdasarkan prestasi mereka, dan seboleh-bolehnya
cuba untuk mengelakkan sebarang kegagalan dalam
melaksanakan kerja. Pekerja yang memiliki orientasi seperti
ini akan lebih mudah untuk menunjukkan komitmen secara
afektif kepada organisasi kerana pencapaian adalah amat
penting kepada mereka. Mereka akan berusaha bersungguh-
sungguh untuk berjaya dan kadang-kala dilihat seperti ingin
mengalahkan rakan sekerja mereka dalam melaksanakan
tugas mereka. Sikap sebegini akan membuatkan mercka
terikat kepada organisasi secara emosi, dan seterusnya
ikatan tersebut berupaya untuk meningkatkan tingkah laku
kerja inovatif di tempat kerja.

Akhir sekali, pekerja yang memiliki pemantauan
kendiri yang tinggi akan menunjukkan kebolehan untuk
berdepan dengan perubahan yang memerlukan elemen
emosi yang tinggi (Wang et al. 2012). Untuk mendepani
perubahan-perubahan yang ada, mereka perlu memahirkan
diri dan menyesuaikan diri dengan persekitaran terutama
sekali hubungan dengan rakan sekerja (Blakely, Andrews
& Fuller 2003; Oh et al. 2013). Pekerja yang memiliki
pemantauan kendiri yang tinggi turut memiliki komitmen
afektif yang tinggi juga, dan ini seterusnya akan
mempengaruhi mereka untuk menjadi lebih inovatif
dalam organisasi. Berdasarkan perbahasan di atas,
hipotesis-hipotesis berikut dibina untuk mewakili peranan
pengantara komitmen afektif dalam hubungan antara
faktor peramal dengan tingkah laku kerja inovatif.

H, Komitmen afektif mengantara hubungan antara
orientasi matlamat berasaskan penguasaan dengan
tingkah laku kerja inovatif.

H. Komitmen afektif mengantara hubungan antara
orientasi matlamat berasaskan prestasi dengan
tingkah laku kerja inovatif.

H_ Komitmen afektif mengantara hubungan antara
pemantauan kendiri dengan tingkah laku kerja
inovatif.

KAEDAH KAJIAN

RESPONDEN DAN PROSEDUR PENGUMPULAN DATA

Kajian ini menggunakan kaedah pengumpulan data melalui
soal selidik di atas talian iaitu Google Form. Pautan soal
selidik tersebut, yang disasarkan kepada ahli akademik
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yang berkhidmat di universiti-universiti awam di Malaysia
sebagai responden, dihantar melalui alamat emel yang
diperoleh daripada laman web universiti. Pemilihan ahli
akademik sebagai responden adalah adalah bersesuaian
dengan bidang kerja ahli akademik bukan hanya terhad
kepada tugas-tugas memberi syarahan semata-mata tetapi
juga turut melibatkan aktiviti-aktiviti penyelidikan dan
perundingan yang memerlukan mereka terlibat dengan
tingkah laku kerja inovatif dalam kerja yang dilakukan.
Kerja penyelidikan yang membabitkan sama ada kajian
di peringkat asas atau teori dan juga penghasilan produk
juga adalah dikira sebagai hasil inovasi yang mana dinilai
dalam prestasi kerja tahunan mereka.

Borang soal selidik ini turut disertakan dengan surat
yang memaklumkan objektif soal selidik di samping
mengingatkan responden bahawa maklum balas mereka
adalah dijamin kerahsiaannya. Soal selidik ini disediakan
dalam Bahasa Inggeris dan terbahagi kepada dua (2)
bahagian yang mana Bahagian A adalah penyataan-
penyataan untuk mengukur pemboleh ubah yang terlibat
dan Bahagian B adalah berkenaan dengan demografi
responden seperti umur, jantina dan status jawatan.

Seramai 162 orang ahli akademik telah menjawab
soal selidik ini secara atas talian. Dalam kalangan
162 responden tersebut, 77.2% adalah wanita, 62.3%
responden berumur sekitar 30 hingga 39 tahun, diikuti
dengan 24.1% berumur dari 40 hingga 49 tahun. Sebanyak
82.7% daripada responden memiliki ijazah sarjana dan
95.7% daripada mereka berkhidmat secara sepenuh masa
di universiti masing-masing.

PENGUKURAN KONSTRUK

Semua konstruk kajian diukur dengan menggunakan
instrumen yang telah dibangunkan oleh penyelidik
terdahulu dan telah digunakan secara meluas di dalam
bidang kajian tingkah laku organisasi.

Orientasi matlamat diukur menggunakan instrumen
diadaptasi daripada Janssen dan Van Yperen (2004).
Sebanyak sebelas item digunakan untuk mengukur
kostruk ini, antaranya adalah “Saya mendapatkan ilmu
pengetahuan baharu atau mempelajari kemahiran baharu
dengan bekerja keras.” Manakala, lapan item digunakan
bagi mengukur orientasi pencapaian. Salah satu penyataan
itu berbunyi “Prestasi saya lebih baik daripada daripada
prestasi rakan kerja lain.” Responden diminta memilih
tahap perseujuan mereka terhadap penyataan yang
diberikan dengan menggunakan skala 1 (sangat tidak
bersetuju) hingga 7 (sangat bersetuju) mata Likert.

Pemantauan kendiri pula diukur menggunakan skala
18-item yang adaptasi daripada Snyder dan Gangestad
(1986). Antara item adalah “Saya mempunyai kebolehan
untuk mengawal bagaimana saya menemui orang lain,;
ia bergantung kepada apa tanggapan yang saya mahu
berikan kepada mereka.” Instrumen ini mengukur
tahap pemantauan kendiri menggunakan skala Likert
7-mata, dengan 1 (sangat tidak bersetuju) dan 7 (sangat
bersetuju).
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Komitmen Afektif diukur menggunakan skala 6-item yang
dibangunkan oleh Meyer, Allen, dan Smith (1993). Contoh
item adalah “Saya merasa gembira untuk menghabiskan
seluruh kerjaya saya dengan organisasi di mana saya
bekerja sekarang.” Skala Likert 7-mata dengan nilai 1
= “sangat tidak setuju” hingga nilai 7 = “sangat setuju”
digunakan sebagai pengukur konstruk ini.

Tingkah laku kerja inovatif diukur menggunakan skala
9-item yang diadaptasi daripada skala Janssen dan Van
Yperen, (2004). Antara penyataan yang terdapat dalam
instrument ini adalah “Saya selalu menghasilkan idea
baharu untuk penambahbaikan.” Kesemua penyataan
diukur menggunakan skala tujuh mata Likert dengan skala
1 (sangat tidak bersetuju) hingga 7 (sangat bersetuju).

DAPATAN KAJIAN

Permodelan Persamaan Berstruktur (Structural Equation
Modeling) menggunakan perisian AMOS, dengan prosedur
dua-langkah (Anderson & Gerbing 1988) telah dijalankan
untuk menguji hipotesis kajian. Dalam langkah pertama,
model pengukuran penuh dengan petunjuk nyata (manifest
indicators) diuji dari segi kesahan dan kebolehpercayaan.
Manakala, dalam langkah kedua pula, pengujian dilakukan
terhadap model berstuktur penuh untuk menentukan sama
ada hipotesis diterima atau ditolak. Beberapa indeks telah
dipilih untuk menilai sama ada model diterima sebagai
mempunyai padanan yang baik ataupun tidak: Chi-Square,
Comparative Fit Index (CFI), Tucker-Lewis Index (TLI),
Standardised Root Mean Square residual (SRMR), dan
Root-Mean-Square Error of Approximation (RMSEA).
Oleh kerana bilangan nisbah sampel kepada parameter
tidak mencapai tahap yang dicadangkan (Bentler 1995),
teknik “parcelling” di mana item asal bagi setiap konstruk
digabungkan secara rawak menjadi tiga atau empat item
bagi setiap faktor telah dijalankan sebelum penilaian
model dilakukan (Bagozzi & Heatherton 1994).
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MODEL PENGUKURAN

Model pengukuran seperti yang dicadangkan oleh
penyelidik menunjukkan nilai indeks padanan yang baik
serta memenuhi kriteria yang dicadangkan oleh para
sarjana (Hair et al. 2010): Chi-Square (¥*) = 138.02, df =
80 pada p <0.001; RMSEA =.06; SRMR =.07; TLI=.96; CFI
=.97. Nilai standardized coefficient bagi semua indikator,
secara statistiknya, adalah signifikan dan mempunyai
nilai antara .83 hingga .95; dan ini membuktikan setiap
instrumen pengukuran mempunyai kesahan konvergen
(convergent validity) yang baik. Seterusnya perbandingan
model alternatif menerusi ujian perbezaan Chi-square
dijalankan untuk memastikan kesahan diskriminan bagi
instrumen pengukuran. Seperti yang ditunjukkan dalam
Jadual 1, perbezaan atau pembaikan pada nilai Chi-square
yang signifikan dengan nilai p <0.001, dan indeks fit yang
semakin baik bagi Model 5-faktor apabila dibandingkan
dengan setiap model alternatif lain membuktikan bahawa
semua konstruk kajian mempunyai kesahan diskriminan
yang baik.

Jadual 2 menunjukkan keputusan statistik deskriptif
untuk pemboleh ubah bersandar dan pemboleh ubah tidak
bersandar. Keputusan analisa ini menunjukkan hubungan
korelasi seperti yang telah dijangkakan. Semua pemboleh
ubah-pemboleh ubah menunjukkan hubungan korelasi
yang signifikan dengan nilai p < 0.01 Jadual 2 juga
mempamerkan keputusan kebolehpercayaan Cronbach’s
Alpha yang baik bagi setiap konstruk dengan nilai antara
.82 hingga .95.

MODEL BERSTRUKTUR

Kesahan dan kebolehpercayaan model pengukuran
yang baik membolehkan pengujian hipotesis dijalankan
dalam langkah yang seterusnya. Hubungan langsung
dan tidak langsung menerusi pombolehubah pengantara
diuji menggunakan kaedah bootstrapping dengan 10,000
persampelan semula. Indeks fit bagi model berstruktur

JADUAL 1. Ujian perbezaan Chi-Square bagi model pengukuran

Model ) df Ay Adf RMSEA SRMR TLI  CFI
Model 5-faktor 697.12 364 - - .06 .08 91 92
(Model kajian)

Model 3-faktor (gabungkan semua 711.58 366 14.47%* 2 .06 .08 91 92
pemboleh ubah tidak bersandar

menjadi satu)

Model 2-faktor (gabungkan semua 887.03 365 189.91%** 1 .08 24 .87 .88
pemboleh ubah tidak bersandar dan

pemboleh ubah pengantara

sebagai satu)

Model 1-faktor (gabungkan 887.03 365 189.91%#* 1 .08 24 .87 .88

semua pemboleh ubah
sebagai satu)

Nota: n=162; ** p<0.01; *** p <0.001.
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JADUAL 2. Min skor, ralat piawai, korelasi dan

kebolehpercayaan
Pemboleh ubah ~ Min SD 1 2 3 4 5
1. Komitmen 49 .83 (0.86)
afektif
2. Tingkah laku 4.8 1.3 0.53** (0.95)
kerja inovatif
3. Pemantauan 4.8 .67 0.37**% 0.57** (0.82)
kendiri
4. Orientasi 5.8 .73 0.29%*% 0.44** 0.39*%* (0.93)
penguasaan
6. Orientasi 43 1.3 027%* 0.31%* 0.34** 0.31*%* (0.92)
prestasi

Catatan: n = 162; **p < 0.01; Nilai kebolehpercayaan o dalam
kurungan

menunjukkan fit model yang baik: Chi-square (}2) =
697.116; df = 364 dengan nilai p < 0.001; RMSEA= .06,
SRMR = .08, TLI = .91, CFI = .92. Rajah 1 menunjukkan
nilai pekali terpiawai (standardized coefficient) bagi setiap
hubungan antara pemboleh ubah-pemboleh ubah dalam
model kajian. Hasil ujian mendapati hubungan langsung
yang signifikan antara pemantauan kendiri dengan
tingkah laku kerja inovatif (8 = 0.34, p <0.001); orientasi
penguasaan dengan tingkah laku kerja inovatif (§ = 0.39,
p < 0.001); dan komitmen afektif dengan tingkah laku
kerja inovatif (8 = 0.16, p < 0.05). Sebaliknya, hubungan
antara orientasi prestasi dan tingkah laku kerja inovatif
pula adalah tidak signifikan (B = 0.15, p < 0.05). Bagi
hubungan langsung antara pemboleh ubah bebas dan
pengantara (komitmen afektif) pula, hanya hubungan
antara pemantauan kendiri dan komitmen afektif yang
signifikan pada nilai B = 0.20, p < 0.05.

Akhir sekali, bagi kesan tidak langsung, dapatan kajian
menunjukkan kesan yang signifikan hanya berlaku dalam
hubungan antara pemantauan kendiri dengan tingkah
laku kerja inovatif (B = 0.03, p < 0.05); manakala dua
lagi hubungan tidak langsung tidak menunjukkan kesan
yang signifikan. Hubungan yang signifikan ini dipaparkan
dalam Jadual 3, di mana hasil ujian bootstrapping bias-
corrected 95% menunjukkan sela keyakinan (confident
interval) hubungan tidak langsung antara pemantauan

kendiri dan tingkah laku kerja inovatif menerusi afektif
komitmen bagi kedua-dua had LLCI dan ULCI yang tidak
mengandungi nilai sifar (.003; .094). Secara keseluruhan
model kajian menerangkan sebanyak 49% varian dalam
tingkah laku kerja inovatif.

PERBINCANGAN

Kajian ini menyiasat peranan pemboleh ubah motivasi
dan personaliti dalam meramal tingkah laku kerja
inovatif dalam kalangan ahli akademik di institusi
pengajian tinggi di Malaysia, dan peranan komitmen
organisasi sebagai pengantara dalam hubungan tersebut.
Pemboleh ubah motivasi diwakili oleh orientasi matlamat
berasaskan penguasaan dan orientasi matlamat berasaskan
prestasi, manakala pemboleh ubah personaliti pula
diwakili oleh pemantauan kendiri. Dapatan kajian
menunjukkan dua pemboleh ubah peramal, iaitu orientasi
matlamat berasaskan penguasaan dan pemantauan
kendiri mempengaruhi tingkah laku kerja inovatif secara
positif. Ini bermaksud pekerja yang mempunyai sama
ada orientasi penguasaan, atau pemantauan kendiri yang
tinggi mempunyai kecenderungan yang tinggi untuk
mempamerkan tingkah laku kerja inovatif di tempat
kerja.

Seperti yang dibincangkan sebelum ini, pekerja
yang berorientasikan penguasaan sentiasa berusaha
meningkatkan kecekapan dan kemahiran berkaitan kerja.
Selaras dengan penerangan teori kognitif sosial (Bandura
1997), ketekalan individu dalam menimba ilmu dan
kemahiran menjadikan beliau yakin dengan kebolehan
untuk melaksanakan tugas dengan berkesan. Selain itu
ilmu dan kepakaran yang diperoleh juga menjadikan
beliau lebih cenderung untuk mengemukakan idea-idea
yang kreatif dan inovatif umtuk pembaikan organisasi.
Secara empirikal, dapatan kajian ini juga konsisten dengan
kajian-kajian lepas yang melaporkan ilmu dan kepakaran
yang ditimba oleh individu berorientasikan penguasaan
berupaya meningkatkan tingkah laku kerja inovatif di
tempat kerja (cth. Ellstrom 2010; Kim & Lee 2013; Lee
et al. 2010; Zhang & Kwan 2018).

.39***
Orientasi §
~
~
penguasaan ~—<_ 11 15
~
~
02 >~ ~ Komitmen 16* )
__________ > afektif —————» Tingkah laku
Orientasi P kerja inovatif
prestasi 15 P
— >
PR “20% A
-
-
Pemantauan |~ 34k
kendiri

Nota: ***p <0.001, *p <0.05

RAJAH 1. Model berstruktur dan coefficient bagi setiap hubungan antara pemboleh ubah kajian
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JADUAL 3. Hasil pengujian hipotesis hubungan langsung dan tidak langsung
Bootstrapped 95% CI
Hipotesis Coefficient Nilai-p Bawah  Atas(ULCI) Keputusan

H,: Orientasi matlamat berasaskan .39 .00 21 .57 Disokong
penguasaan meramal tingkah
laku kerja inovatif

H,: Orientasi matlamat berasaskan 15 .08 -.02 31 Tidak
prestasi meramal tingkah laku kerja disokong
inovatif

H,: Pemantauan kendiri meramal .34 .00 20 49 Disokong
tingkah laku kerja inovatif

H,: Komitmen afektif mengantara .02 18 -.08 .07 Tidak
hubungan antara orientasi matlamat disokong
berasaskan penguasaan dan tingkah
laku kerja inovatif

H,: Komitmen afektif mengantara .003 5 -.04 .04 Tidak
hubungan antara orientasi matlamat disokong
berasaskan prestasi dan tingkah laku
kerja inovatif

H,: Komitmen afektif mengantara .03 .02 .003 .09 Disokong

hubungan antara pemantauan
kendiri dan tingkah laku
kerja inovatif

Bagi pemantauan kendiri pula, konsisten dengan
dapatan kajian lepas (Day et al. 2002), individu
yang dicirikan sebagai berkebolehan mengadaptasi
diri dan tingkah laku mengikut kesesuaian keadaan
didapati mempunyai kecenderungan yang tinggi untuk
mempamerkan tingkah laku kerja inovatif di tempat kerja.
Ini kerana kebolehan menyesuaikan diri menjadikan
pekerja lebih berkeyakinan untuk melibatkan diri dengan
aktiviti berkaitan inovasi organisasi seperti pencetusan
idea, inovasi produk, dan penambah baikan produktiviti
dan prestasi organisasi. Perkara scumpama ini tidak
sukar untuk dilaksanakan oleh pekerja yang memiliki
pemantauan kendiri yang tinggi kerana personaliti yang
dimiliki membolehkan beliau menghadapi perubahan
besar dalam organisasi yang melibatkan aktiviti-aktiviti
kerja berinovasi dalam organisasi.

Selain hubungan secara langsung, kajian ini juga
mengkaji hubungan tidak langsung dengan menyiasat
peranan komitmen afektif sebagai pengantara dalam
hubungan antara pemboleh ubah peramal dan kesan.
Dapatan daripada kajian ini menunjukkan peranan
komitmen afektif sebagai pengantara yang signifikan
dalam hubungan antara pemantauan kendiri dan tingkah
laku kerja inovatif. Hubungan ini boleh dijelaskan oleh
personaliti pekerja dengan pemantauan kendiri yang
mudah untuk menyesuaikan diri terutamanya dalam
hubungan sosial dan hubungan antara perorangan.
Ciri-ciri ini berupaya meningkatkan komitmen emosi
pekerja kepada organisasi, dan seterusnya ikatan emosi
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ini menjadikan pekerja lebih cenderung melibatkan diri
dengan tingkah laku kerja inovatif. Dapatan ini konsisten
dengan kajian-kajian terdahulu yang membuktikan
kepentingan komitmen afektif sebagai pemboleh ubah
pengantara dalam hubungan peramal dan kesan (cth. Lee
et al. 2010; Ying & Cohen 2018).

Bertentangan dengan apa yang telah dijangkakan
oleh penyelidik, terdapat tiga hubungan yang tidak
signifikan dalam kajian ini: 1) hubungan langsung antara
orientasi prestasi dengan tingkah laku kerja inovatif; dan
ii) hubungan tidak langsung antara kedua-dua orientasi
penguasaan dan orientasi prestasi menerusi komitmen
afektif sebagai pengantara.

Hubungan antara orientasi pencapaian dan tingkah
laku kerja inovatif yang tidak signifikan mungkin boleh
dijustifikasi berdasarkan ciri-ciri yang dimiliki oleh
pekerja berorientasikan pencapaian itu sendiri. Secara
teorinya, pekerja berorientasikan pencapaian terlalu
menitikberatkan pandangan atau penilaian positif
daripada orang lain dalam apa jua perkara yang mereka
lakukan. Ini mungkin akan menyebabkan mereka terlalu
menumpukan kepada kemahiran dan kecekapan sedia ada
sechingga mereka tidak menyedari berlakunya perubahan
dalam persekitaran yang memerlukan ilmu pengetahuan
dan kemahiran baharu. Kegagalan dalam mengemaskini
ilmu dan kemahiran tersebut mungkin meyebabkan
pekerja tidak berminat dengan aktiviti berkaitan inovasi
di tempat kerja. Selain itu, dapatan ini juga membuktikan
bahawa kedua-dua dimensi dalam orientasi matlamat iaitu
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orientasi penguasaan dan orientasi pencapaian adalah
konstuk yang berbeza (cth. Kim & Lee 2013). Pekerja
yang mempunyai orientasi matlamat yang berbeza, sama
ada mereka mementingkan penguasaan kepada kemahiran
dan ilmu pengetahuan atau matlamat untuk mencapai
prestasi yang tinggi, akan mempengaruhi tingkah laku
mereka untuk melibatkan diri dalam aktiviti inovasi.

Bagi hubungan tidak langsung pula, kegagalan kajian
ini dalam membuktikan peranan komitmen afektif sebagai
pengantara dalam hubungan antara orientasi matlamat
berasaskan penguasaan dan orientasi berasaskan prestasi
dengan tingkah laku kerja inovatif boleh dijelaskan oleh
pemboleh ubah peramal ketiga iaitu pemantauan kendiri
yang bertindak. Jika dilihat kepada hubungan korelasi,
ketiga-tiga pemboleh ubah peramal didapati mempunyai
hubungan yang signifikan dengan komitmen afektif.
Walau bagaimanapun, apabila ketiga-tiga pombolehubah
tersebut dimasukkan dan diuji secara bersama dalam
satu model, hubungan antara orientasi penguasaan dan
orientasi prestasi dengan tingkah laku kerja inovatif telah
berubah menjadi tidak signifikan, manakala hubungan
antara pemantauan kendiri masih lagi kekal signifikan.
Ini menunjukkan hubungan yang kuat antara pemantauan
kendiri dengan komitmen afektif yang telah mengambil
alih kesan orientasi matlamat terhadap komitmen
afektif.

Secara praktikalnya, dapatan kajian ini meningkatkan
lagi kefahaman berkaitan hubungan antara orientasi
matlamat dan pemantauan kendiri dengan tingkah laku
kerja inovatif terutamanya dalam konteks institusi
pengajian tinggi. Faktor perbezaan individu terutamanya
motivasi dan personaliti mempengaruhi kecenderungan
seseorang ahli akademik untuk melibatkan diri dengan
tingkah laku kerja inovatif di tempat kerja. Organisasi
secara amnya, dan universiti secara khusus, terutamanya
yang berorientasikan inovasi, perlu memahami dan
mengambil kira kepentingan perbezaan individu dalam
pengambilan pekerja termasuklah ahli akademik, dan
dalam menyediakan program latihan dan pembangunan
untuk mereka. Pihak pentadbiran universiti misalnya, perlu
melabur dalam program yang boleh meningkatkan tingkah
laku kerja yang disesuaikan secara spesifik mengikut
perbezaan individu sama ada dari segi orientasi matlamat
dan personaliti. Walau bagaimanapun, bergantung kepada
pemilihan pekerja berdasarkan kepada orientasi matlamat
dan personaliti semata-mata tidak menjamin berlakunya
inovasi dalam organisasi. Perkara yang tidak kurang
pentingnya adalah menyediakan suasana atau persekitaran
yang kondusif dan memudahkan mereka untuk menimba
ilmu pengetahuan dan kemahiran yang dapat membantu
mereka lebih berdaya kreatif dan melakukan aktiviti-
aktiviti berkaitan inovasi. Pembelajaran akan lebih
mudah untuk berlaku apabila pemimpin aktif menjadi
contoh kepada ahli akademik dan dalam masa yang sama
meyakinkan ahli akademik untuk sama-sama berusaha
menghasilkan dan melaksanakan idea dan inovasi dalam
organisasi terutamanya di universiti.
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BATASAN DAN CADANGAN

Dapatan kajian ini harus ditafsir dengan mengambil
kira beberapa limitasi. Pertama, kajian ini dijalankan
menggunakan persampelan bukan berkebarangkalian,
maka hasil kajian tidak seharusnya digeneralisasi untuk
mewakili populasi ahli akademik di Malaysia. Kajian pada
masa hadapan disarankan untuk menggunakan sampel
pekerja yang berbeza. Kedua, kajian ini dijalankan secara
keratan rentas yang mana dapatan kajian ini tidak mungkin
berupaya memberi gambaran yang menyeluruh mengenai
konstruk dan hubungan sebab dan kesan yang dikaji.
Oleh itu, kajian masa hadapan perlu dilakukan secara
longitudinal untuk menangani limitasi ini. Akhir sekali,
kajian ini bergantung sepenuhnya terhadap kaji selidik
kuantitatif. Oleh itu, kajian kualitatif perlu dilakukan
agar dapat menerangkan dan menyokong dapatan kajian
ini dengan lebih terperinci. Akhir sekali, berdasarkan
kepada dapatan kajian ini mengenai kepentingan faktor
individu dalam meramal tingkah laku kerja inovatif, kajian
masa depan dicadangkan untuk menyiasat peranan faktor
perbezaan individu lain seperti nilai kerja dan orientasi
nilai budaya terutamanya dalam kerangka hubungan
pengantara-penyederhana.
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