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Penglibatan kerja merupakan elemen penting bagi organisasi untuk terus bertahan dan juga untuk kejayaan
sesebuah organisasi. Oleh yang demikian penglibatan kerja telah muncul sebagai topik yang hangat
dibincangkan dalam dekad ini, dan di Malaysia juga dengan tenaga kerja yang berpendidikan tinggi tidak
terkecuali. Pekerja yang mempunyai penglibatan kerja yang tinggi dapat membantu mencapai matlamat
organisasi, meningkatkan pencapaian organisasi dan akan lebih cenderung untuk memberikan hasil yang
diingini oleh organisasi kerana mereka sering mengalami emosi yang positif di tempat kerja. Oleh itu,
tujuan kajian ini adalah untuk mengkaji pengaruh identifikasi organisasi dan pemerkasaan psikologi
terhadap penglibatan kerja. Metodologi kajian adalah berbentuk kuantitatif dengan menggunakan soal
selidik. Sampel kajian terdiri daripada 200 orang anggota bomba dan penyelamat dalam Zon Kota
Kinabalu, Sabah. Analisis regresi menggunakan perisian IBM SPSS Statistics versi 20 telah dijalankan
untuk menghurai semua hipotesis kajian. Hasil kajian telah mendapati bahawa identifikasi organisasi tidak
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap penglibatan kerja manakala tiga dimensi dalam
pemerkasaan psikologi, iaitu dimensi makna, kecekapan dan impak mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap penglibatan kerja. Hasil kajian ini telah menunjukkan bahawa amalan pemerkasaan psikologi
dapat meningkatkan penglibatan kerja anggota bomba dan penyelamat.

Kata kunci: identifikasi organisasi, pemerkasaan psikologi, penglibatan kerja, anggota bomba dan

penyelamat

Penglibatan kerja dalam kalangan anggota bomba
telah menjadi salah satu aspek penting yang harus diberi
perhatian bagi mencapai visi dan misi Jabatan Bomba
dan Penyelamat Malaysia. Penglibatan pekerja telah
muncul sebagai topik yang hangat dibincangkan dalam
dekad ini, dan di Malaysia juga dengan tenaga kerja yang
berpendidikan tinggi tidak terkecuali (Ling Suan Choo,
Norslah Mat dan Mohammed Al-Omari, 2013). Menurut
Suharti dan Suliyanto (2012) penglibatan pekerja
dipercayai mempunyai kesan positif terhadap organisasi
dan menjadi salah satu faktor utama dalam kejayaan
sesebuah  organisasi. Pekerja yang mempunyai
penglibatan kerja yang tinggi dapat membantu mencapai
matlamat organisasi dan seterusnya meningkatkan
pencapaian organisasi. Lebih penting lagi, pekerja yang
mempunyai penglibatan kerja tidak hanya bermotivasi,
tetapi mereka juga memahami matlamat organisasi dan
langkah-langkah yang diperlukan untuk mencapai
matlamat tersebut (Amran Rasli, Huam Hon Tat, Thoo
Ai Chin, & Bandar Khalaf, 2012). Menurut Dorothea
Wahyu Ariani (2013), pekerja yang mempunyai
penglibatan kerja cenderung untuk bekerja lebih keras
dan lebih produktif berbanding dengan pekerja lain dan
lebih cenderung untuk memberikan hasil yang diingini
oleh organisasi mereka. Kajian yang dijalankan oleh
Schaufeli dan Van Rhenen (2006) juga menunjukkan
bahawa pekerja yang terlibat dalam pekerjaan adalah
lebih produktif kerana mereka sering mengalami emosi
yang positif. Penglibatan kerja telah diakui sebagai salah
satu konsep utama untuk kesejahteraan di tempat kerja
(Bakker, Albrecht, & Leiter, 2011). Anggota bomba
sentiasa berusaha untuk memastikan keselamatan dan
kesejahteraan  masyarakat, oleh yang demikian
kesejahteraan dalam kalangan anggota bomba juga harus
diberi perhatian.
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Robinson, Perryman dan Hayday (2004) mentakrifkan
penglibatan pekerja sebagai sikap positif yang dipegang
oleh pekerja terhadap organisasi dan nilai-nilainya.
Menurut Seijts dan Crim (2006) penglibatan pekerja
bererti seseorang individu terlibat sepenuhnya dan
bersemangat terhadap kerjanya. Menurut Harter, Schmidt
dan Hayes (2002) pula penglibatan pekerja merupakan
penglibatan individu, kepuasan dan juga semangat
terhadap kerja. Walaupun terdapat beberapa pengertian
mengenai penglibatan pekerja, kebanyakan penyelidik
bersetuju bahawa pekerja yang mempunyai penglibatan
ialah ejen aktif dalam organisasi, yang mempunyai nilai-
nilai sepadan dengan nilai organisasi, yang mempunyai
efikasi kendiri yang tinggi dan menghasilkan maklum
balas yang positif terhadap kerja mereka. Schaufeli dan
Bakker (2004) juga mendapati bahawa pekerja yang
mempunyai  penglibatan mempunyai tahap efikasi
kendiri, semangat dan tenaga yang tinggi. Penglibatan
kerja kemudian telah ditakrifkan dengan lebih jelas, iaitu
sebagai keadaan fikiran positif yang berkaitan dengan
kerja dan dapat dibahagikan kepada tiga ciri seperti
vigor, dedikasi dan penyerapan (Schaufeli, Bakker, &
Salanova, 2006). Vigor merujuk kepada tahap tenaga
yang tinggi, daya ketahanan mental dan menjadi cukup
bermotivasi untuk menggunakan sepenuh usaha dalam
pekerjaan  walaupun menghadapi halangan atau
kesukaran. Dedikasi pula merujuk kepada perasaan
mengenai kepentingan kerja, rasa bersemangat dan
bangga terhadap kerja dan mendapat inspirasi dan
cabaran melalui kerja. Manakala penyerapan pula
merujuk kepada perasaan leka dan gembira terhadap
kerja, memberi fokus sepenuhnya dan tidak menyedari
masa yang berlalu semasa bekerja (Schaufeli & Bakker,
2004).
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Penglibatan anggota bomba dalam pekerjaan adalah
penting dalam memastikan kecekapan dan keberkesanan
Jabatan Bomba dan Penyelamat Malaysia. Oleh yang
demikian, adalah penting untuk mengetahui aspek-aspek
yang mempengaruhi penglibatan kerja anggota bomba
agar tindakan untuk mengekalkan dan mempertingkatkan
penglibatan kerja mereka dapat diambil. Dalam kajian
ini, identifikasi organisasi dan pemerkasaan psikologi
merupakan dua aspek yang dilihat dapat mempengaruhi
penglibatan kerja anggota bomba dan penyelamat.
Identifikasi organisasi telah muncul sebagai pemboleh
ubah penting dalam penyelidikan tingkah laku organisasi
sepanjang dekad yang lalu (Kreiner & Ashforth, 2004).
Identifikasi organisasi menjadi minat para penyelidik
komunikasi organisasi kerana ia dianggap sebagai
peramal kepada tingkah laku dan sikap positif tenaga
kerja (Parker & Haridakis, 2008). Identifikasi organisasi
dapat difahami sebagai sejauh mana ahli organisasi
mentakrifkan diri mereka dengan sifat sama yang mereka
percaya dapat menggambarkan organisasi. Menurut
Kreiner dan Ashforth (2004) ahli-ahli organisasi
mengaitkan diri mereka dengan sesebuah organisasi
adalah apabila mereka mentakrifkan diri mereka sebagai
sebahagian daripada organisasi yang diwakilinya.
Menurut Parker & Haridakis (2008) pula identifikasi
organisasi adalah konstruk yang digunakan untuk
mewakili hubungan diantara individu dan organisasi
tempat mereka bekerja. ldentifikasi organisasi dipercayai
mempengaruhi tingkah laku individu dalam organisasi
dengan menerapkan norma dan nilai-nilai dalam diri ahli.
Apabila ahli mengidentifikasikan diri dengan organisasi,
keahlian mereka akan membantu menentukan siapa
mereka dan bagaimana mereka bertindak.

Selain itu, kajian lepas juga telah menunjukkan
bahawa identifikasi organisasi yang tinggi dapat
memberi manfaat kepada pekerja dan juga organisasi.
Menurut Baros (2008) sejauh mana seseorang individu
merasakan menjadi sebahagian daripada organisasi atau
mengenal pasti nilai dan matlamat organisasi adalah
penting untuk individu tersebut dan juga organisasi
mereka. Bagi pekerja, identifikasi organisasi dapat
meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, meningkatkan
kesejahteraan dan kesediaan mereka untuk terus bekerja
dalam organisasi. Manakala bagi organisasi pula
identifikasi  organisasi boleh membawa kepada
pencapaian prestasi yang lebih baik dan kadar
ketidakhadiran yang lebih rendah (Van dick, Wagner,
Stellmacher & Christ, 2004). Fuller, Marler, Hester, Frey
& Relyea (2006) juga berpendapat bahawa identifikasi
organisasi adalah penting untuk organisasi berfungsi
secara efektif. Menurut Gautam, Van Dick & Wagner
(2004) identifikasi boleh membantu pekerja dalam
organisasi dan juga membantu organisasi tersebut untuk
menjadi lebih baik dari segi kesejahteraan, kepuasan
kerja dan produktiviti. Kajian juga menunjukkan bahawa
pekerja yang mempunyai identiti organisasi yang kuat
cenderung untuk lebih berpuas hati terhadap Kkerja,
terlibat dalam kerja dan mempunyai niat yang kuat untuk
terus bekerja dalam organisasi (Riketta, 2005).

Pemerkasaan pula merupakan proses yang
membolehkan  pekerja  menggunakan  kebolehan
maksimum untuk membantu kumpulan atau organisasi
(Taktaz, Shabaani, Kheyri, & Rahemipoor, 2012).
Pemerkasaan membolehkan pekerja untuk mempunyai
lebih kawalan dan tanggungjawab terhadap kerja mereka
agar mereka menjadi kurang bergantung kepada
pentadbiran. Sebagai konstruk motivasi, pemerkasaan
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dirujuk juga sebagai persepsi pekerja terhadap kebebasan
dan kawalan. Istilah pemerkasaan ditakrifkan sama ada
sebagai proses luaran atau dalaman. la boleh dijelaskan
sebagai tindakan memberi kuasa terhadap orang lain atau
sebagai motivasi dalaman untuk individu yang diberi
kuasa (Shapira Lishchinsky & Tsemach, 2014). Spreitzer
(1995) pula mentakrifkan pemerkasaan psikologi sebagai
satu set motivasi yang dibentuk oleh persekitaran kerja
dan mencerminkan orientasi positif individu terhadap
peranan kerja mereka atau merujuk kepada motivasi
intrinsik yang berdasarkan kognisi mengenai dirinya dan
peranan kerjanya. Selain daripada itu Spreitzer (1995),
juga menganggap pemerkasaan psikologi sebagai satu
keadaan psikologi yang memfokuskan kepada bagaimana
sebenarnya pekerja berfikir mengenai kerja.

Pemerkasaan psikologi mencerminkan orientasi aktif
pekerja terhadap peranan kerja mereka yang terdiri
daripada kognisi yang dibentuk oleh persekitaran kerja.
Terdapat empat dimensi pemerkasaan psikologi, iaitu
makna, kecekapan, penentuan diri dan impak yang
bergabung untuk membentuk konstruk keseluruhan
pemerkasaan psikologi (Spreitzer, 1995). Makna
mencerminkan tujuan atau hubungan peribadi kepada
kerja, iaitu pekerja merasakan bahawa kerja mereka
adalah penting dan mereka mengambil berat terhadap
apa yang mereka lakukan, di samping itu mereka juga
akan memberikan lebih perhatian dan sebagai hasilnya
mereka mungkin bekerja dengan lebih baik dan bangga
dengan apa yang mereka lakukan. Kecekapan adalah
keyakinan diri individu terhadap kebolehan mereka
dalam melakukan kerja. Kecekapan menunjukkan
individu percaya bahawa mereka mempunyai kebolehan
dan kemahiran untuk melaksanakan kerja mereka dengan
baik. Pekerja juga percaya bahawa mereka boleh
menggunakan sumber yang disediakan oleh organisasi
untuk melaksanakan tanggungjawab mereka. Penentuan
diri pula merupakan rasa kebebasan tentang bagaimana
individu melakukan kerja mereka, misalnya mempunyai
autonomi dalam membuat Kkeputusan dan bertindak
dalam pelbagai situasi. Manakala impak pula
menggambarkan kepercayaan bahawa individu boleh
mempengaruhi sistem di mana mereka berada ataupun
menggambarkan keupayaan individu untuk
mempengaruhi keputusan.

Penglibatan kerja penting dalam pencapaian prestasi
Jabatan Bomba dan Penyelamat kerana tanpa penglibatan
kerja banyak masalah yang akan berlaku dalam
organisasi. Misalnya Rajendran, Ola Khalil, Teoh Ai
Ping dan Choi Sang Long (2013) berpendapat bahawa
pekerja yang tidak mempunyai penglibatan akan
mempengaruhi  prestasi  organisasi melalui  kadar
ketidakhadiran, Kkitar ganti pekerja, produktiviti yang
rendah dan kos latihan yang tinggi. Walaupun
penglibatan kerja amat penting dalam mana-mana
organisasi namun menurut Saks (2006) terdapat
kekurangan penyelidikan mengenai penglibatan kerja
dan terdapat jurang pengetahuan dalam penglibatan
pekerja yang mendorong kepada keperluan untuk lebih
banyak penyelidikan dalam bidang tersebut. Selain itu
penglibatan kerja menjadi semakin penting bagi kejayaan
pekerja dan keberkesanan organisasi, oleh itu lebih
banyak penyelidikan perlu dilakukan mengenai
penglibatan kerja (Buzuijen, Van Den Berg, Van Dam, &
Thierry, 2010).

Banyak kajian yang mengaitkan identifikasi
organisasi dengan sikap kerja pekerja tetapi tidak dengan
penglibatan kerja. Antara beberapa kajian yang telah
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dijalankan mengenai perkaitan antara identifikasi
organisasi dan penglibatan kerja ialah kajian Otken dan
Erben (2010) dan Smith (2012) yang mana kajian
tersebut mendapati bahawa identifikasi organisasi
mempengaruhi penglibatan kerja. Menurut Babcock-
Roberson dan Strickland (2010) pula pekerja berbeza
berkenaan dengan dedikasi mereka terhadap kerja dan
juga jumlah tenaga serta perhatian yang diberikan di
tempat kerja. Tenaga, dedikasi dan perhatian boleh
dipengaruhi oleh tahap identifikasi terhadap organisasi
(Otken & Erben, 2010). Oleh itu, menurut Otken dan
Erben (2010) kajian mengenai identifikasi organisasi dan
penglibatan kerja masih perlu diberi tumpuan kerana ia
adalah bermanfaat untuk dikaji.

Pemerkasaan psikologi juga dapat memberi kesan
ataupun merupakan satu keadaan yang membawa kepada
penglibatan.  Anggota bomba yang mengalami
pemerkasaan psikologi percaya terhadap diri dan kerja
yang mereka lakukan, oleh itu mereka akan lebih
melibatkan diri dalam pekerjaan. Pemerkasaan dapat
meningkatkan rasa kawalan pekerja dan memotivasikan
mereka untuk melibatkan diri dalam pekerjaan yang
seterusnya akan memberikan hasil yang positif terhadap
organisasi (Siegall & Gardner, 2000). Antara kajian yang
telah dijalankan mengenai perkaitan antara pemerkasaan
psikologi dengan penglibatan kerja ialah kajian Stander
& Rothmann (2010) dan Jose & Mampilly (2014). Walau
bagaimanapun menurut Quinones, Van den Broeck dan
De witte (2013) terdapat kurang kajian yang telah
dijalankan untuk menganalisis hubungan antara
pemerkasaan psikologi dan penglibatan kerja, oleh itu
penyelidikan tambahan diperlukan untuk meneroka
hubungan antara sumber kerja, pemerkasaan psikologi
dan penglibatan kerja.

Pendekatan Teori

Teori dominan yang selalu digunakan dalam kajian
mengenai identifikasi organisasi ialah Teori Identiti
Sosial.Teori Identiti Sosial menjelaskan bagaimana
individu mentakrifkan diri mereka sebagai ahli kategori
atau kumpulan sosial. Menurut Hogg dan Terry (2000)
sesebuah organisasi merupakan salah satu kategori sosial
yang paling penting bagi seorang individu.Teori ini juga
menerangkan bahawa individu menggambarkan diri
mereka dari segi keahlian kumpulan sosial mereka.
Apabila identiti sosial tersebut penting, ahli dalam
kumpulan perlu bermotivasi untuk berkelakuan dalam
cara yang boleh meningkatkan matlamat kumpulan
(Lipponen, Bardi, & Haapamaki, 2008).

Menurut Shore dan Strauss (2006), Teori Pertukaran
Sosial boleh digunakan untuk memahami hubungan di
tempat kerja. Teori Pertukaran Sosial (Blau, 1964) dapat
menerangkan  mengapa pekerja memilih  untuk
melibatkan diri atau kurang melibatkan diri mereka
dalam pekerjaan. Saks (2006) dalam Kkajian beliau
mengatakan ~ bahawa  Teori  Pertukaran  Sosial
menjelaskan perbezaan tahap penglibatan yang didapati
di tempat kerja dan organisasi. ldea utama di sebalik
Teori Pertukaran Sosial adalah konsep timbal balik.
Apabila satu pihak menerima sesuatu yang bernilai
daripada pihak lain, pihak yang menerima tersebut
merasakan bahawa mereka mempunyai kewajiban untuk
membalas kembali apa yang telah diberikan. Apabila
seseorang ingin mendapatkan sesuatu faedah daripada
pihak lain, ia harus membalasnya dengan sesuatu yang
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bernilai secara berterusan (Blau, 1964). Prinsip asas
Teori Pertukaran Sosial ialah hubungan berkembang dari
masa ke semasa ke dalam kepercayaan, kesetiaan dan
komitmen bersama selagi semua pihak mematuhi
peraturan pertukaran, misalnya apabila individu
mendapat sumber ekonomi dan sosio-emosi daripada
organisasi, mereka berasa wajib untuk membalas apa
yang diberikan oleh organisasi. Salah satu cara yang
boleh dilakukan ialah melalui tahap penglibatan kerja
yang tinggi. Pekerja boleh memilih untuk melibatkan diri
dalam tahap yang berbeza sebagai tindak balas kepada
sumber yang diterima daripada organisasi.

Selain daripada itu, Teori Pertukaran Sosial juga
digunakan bagi menerangkan pemerkasaan psikologi.
Menurut  Saad Hassan, Masood Ul Hassan dan
Muhammad Shoaib (2014), pemerkasaan psikologi dapat
meningkatkan rasa kawalan oleh pekerja dan memberi
inspirasi kepada mereka untuk melibatkan diri dalam
kerja, selain itu pemerkasaan psikologi dapat
meningkatkan motivasi pekerja dalam bentuk dedikasi,
“ketekadan” untuk menyiapkan tugas dan menyelesaikan
masalah yang berkaitan dengan kerja yang seterusnya
meningkatkan  kepuasan dan kesetiaan  pekerja.
Berdasarkan kepada Teori Pertukaran Sosial, apabila
pekerja diberikan sesuatu yang menyenangkan, misalnya
upah atau ganjaran daripada organisasi, mereka akan
bertindak balas dengan melibatkan diri dengan
sepenuhnya dalam peranan kerja mereka, Oleh itu dapat
disimpulkan bahawa  jika organisasi menggalakan
pemerkasaan psikologi kepada pekerja, mereka akan
bermotivasi untuk melibatkan diri dalam pekerjaan yang
boleh membawa hasil yang positif terhadap organisasi.

Objektif
Kajian ini dijalankan untuk mengkaji pengaruh
identifikasi organisasi dan pemerkasaan psikologi

terhadap penglibatan kerja:

1. Untuk menguji pengaruh identifikasi organisasi
terhadap penglibatan kerja anggota bomba dan
penyelamat.

2. Untuk menguji pengaruh dimensi dalam
pemerkasaan psikologi, iaitu dimensi makna,
kecekapan, penentuan diri dan impak terhadap
penglibatan  kerja anggota bomba dan
penyelamat.

Hipotesis

H1, Terdapat pengaruh yang signifikan antara
identifikasi organisasi dan penglibatan kerja
anggota bomba dan penyelamat.

H2, Terdapat pengaruh yang signifikan antara
dimensi dalam pemerkasaan psikologi, iaitu
dimensi makna, kecekapan, penentuan diri dan
impak dengan penglibatan kerja anggota
bomba dan penyelamat.
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Metode

Reka Bentuk Kajian

Kaedah kajian adalah berbentuk tinjauan dengan
menggunakan soal selidik untuk menguji pengaruh

identifikasi organisasi dan pemerkasaan psikologi
terhadap penglibatan kerja anggota bomba dan
penyelamat.

Sampel dan Lokasi

Lokasi kajian adalah di zon Kota Kinabalu, Sabah.
Empat buah balai yang terlibat ialah Balai Bomba dan
Penyelamat Kota Kinabalu, Balai Bomba dan
Penyelamat Lintas, Balai Bomba dan Penyelamat Tuaran
dan Balai Bomba dan Penyelamat Penampang. Seramai
200 orang anggota bomba yang bertugas dalam unit
operasi menjadi responden dalam kajian ini.

Alat Kajian

Dalam kajian ini, setiap soal selidik mengandungi
empat bahagian, iaitu bahagian A, B, C dan D.

Bahagian A: Borang maklumat diri

Bahagian ini merangkumi aspek demografi seperti
jantina, umur, etnik, status perkahwinan, gred jawatan,
dan tempoh perkhidmatan dalam Jabatan Bomba dan
Penyelamat.

Bahagian B: Identifikasi Organisasi (Organizational
Identification Questionnaire)

Identifikasi organisasi diuji menggunakan
Organizational Identification Questionnaire (Mael &
Ashforth, 1992). Soal selidik ini mengandungi 6 item
yang dikodkan dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5
(sangat setuju). Riketta (2005) mendapati bahawa
ukuran Mael dan Ashforth (1992) ini adalah yang paling
kerap digunakan dalam kajian mengenai identifikasi
organisasi. Van dick, Wagner, Stellmacher dan Christ
(2004) juga mendapati bahawa ukuran Mael dan
Ashforth (1992) merupakan intipati daripada Teori
Identiti Sosial, iaitu teori dominan yang selalu digunakan
dalam kajian mengenai identifikasi organisasi. Nilai
pekali alfa untuk instrumen identifikasi organisasi ialah
.67 dan didapati kesemua item yang terdapat dalam
instrumen ini mempunyai nilai kesahan yang diterima.
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Bahagian C: Pemerkasaan Psikologi (Psychological
Empowerment Questionnaire)

Pengehakupayaan psikologi diuji mengunakkan
Psychological Empowerment Questionnaire (Spreitzer,
1995) yang mengandungi 12 item. Soal selidik tersebut
dikodkan dari 1 (sangat-sangat tidak setuju) hingga 7
(sangat-sangat setuju). Skala pengukuran ini merangkumi
empat dimensi, iaitu makna, kecekapan, penentuan diri
dan impak. Setiap dimensi akan diukur menggunakan
tiga item. Nilai pekali alfa untuk dimensi makna ialah
.87, dimensi kecekapan ialah .84, dimensi penentuan diri
ialah .83 dan dimensi impak ialah .89. Didapati kesemua
item yang terdapat dalam instrumen ini mempunyai nilai
kesahan yang diterima.

Bahagian D: Penglibatan Kerja (Utrecht Work
Engagement Scale (UWES))

Penglibatan kerja diuji menggunakan Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) (Schaufeli & Bakker, 2003).
Soal selidik ini mengandungi 9 item yang bertujuan
untuk mengenal pasti tahap penglibatan responden dalam
kerja mereka melalui tiga dimensi, iaitu vigor, dedikasi
dan penyerapan. Jawapan responden dalam soal selidik
dikodkan dari O (tidak pernah) hingga 6 (setiap hari)
(sentiasa). Setiap dimensi akan diukur menggunakan tiga
item. Nilai pekali alfa untuk dimensi vigor ialah .89,
dimensi dedikasi ialah .88 dan dimensi penyerapan ialah
.66. Kesemua item yang terdapat dalam instrumen ini
didapati mempunyai nilai kesahan yang diterima.

Analisis Data

Semua data yang diperolehi dianalisis menggunakan
perisian IBM SPSS Statistics versi 20. Analisis deskriptif
digunakan untuk menghuraikan maklumat mengenai
sampel kajian yang merangkumi jantina, umur, etnik,
status perkahwinan, gred jawatan dan tempoh
perkhidmatan. Analisis regresi pula digunakan untuk
menguji dan menghurai hipotesis kajian.

Keputusan
Hasil Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif menerangkan mengenai aspek latar
belakang responden yang merangkumi jantina, umur,
etnik, status perkahwinan, gred jawatan dan tempoh
perkhidmatan. Jadual 1 menunjukkan ringkasan profil
demografi subjek kajian.
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Jadual 1

Profil Demografi Responden Kajian
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Kategori Kekerapan Peratusan (%)
Jantina

Lelaki 180 90%
Perempuan 20 10%
Umur

20 — 30 tahun 82 41%
31 —40 tahun 94 47%
41— 50 tahun 17 8.5%
51 — 60 tahun 7 3.5%
Etnik

Bumiputera Sabah 167 83.5%
Bumiputera Sarawak 2 1%
Melayu 22 11%
Cina 3 1.5%
India 4 2%
Lain-lain 2 1%
Status

Berkahwin 150 75%
Bujang 50 25%
Gred Jawatan

KB17 189 94.5%
KB22 9 4.5%
KB24 1 0.5%
KB32 1 0.5%
Tempoh perkhidmatan

1 -5 tahun 58 29%
6 — 10 tahun 67 33.5%
10 tahun dan ke atas 75 37.5%

N =200

Hasil Analisis Inferensi

Pengaruh ldentifikasi Organisasi dan Dimensi
Pemerkasaan Psikologi Terhadap Penglibatan Kerja

Analisis regresi telah digunakan untuk menguji pengaruh
identifikasi organisasi dan dimensi yang terdapat dalam
pemerkasaan psikologi terhadap penglibatan kerja. Hasil
kajian telah mendapati bahawa identifikasi organisasi
tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
penglibatan kerja  manakala pemerkasaan psikologi
didapati menyumbang sebanyak 29.6% (R? = .296,
adjusted R? = .281, F(4,195) = 20.46, k < .01) perubahan
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varians dalam penglibatan kerja anggota bomba. Oleh
itu, dapat dirumuskan bahawa gabungan dimensi
pemerkasaan psikologi tersebut telah menyumbang
sebanyak 29.6 % pada penglibatan kerja anggota bomba
dan penyelamat. Selain daripada itu, didapati bahawa
dimensi makna (B = .26, k < .05), merupakan dimensi
pemerkasaan psikologi yang mempunyai pengaruh
paling besar ke atas penglibatan kerja diikuti oleh
dimensi impak (B = .24, k < .05) dan dimensi kecekapan
(B = .23, k <.05). Manakala dimensi penentuan diri pula
didapati tidak mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap penglibatan kerja anggota bomba.
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Jadual 2
Pengaruh Dimensi Pemerkasaan Psikologi Terhadap Penglibatan Kerja Anggota Bomba dan Penyelamat
B SE(B) B t Sig

Constant 13.916 3.655 3.088 .000

Makna .816 .245 .265 3.330 .001

Kecekapan .642 241 231 2.664 .008

Penentuan diri -.086 71 -.042 -.504 .615

Impak 451 145 241 3.116 .002

Perbincangan menggambarkan keupayaan individu untuk

Berdasarkan kepada analisis kajian, didapati bahawa
identifikasi organisasi tidak mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap penglibatan kerja, manakala tiga
dimensi dalam pemerkasaan psikologi, iaitu dimensi
makna, dimensi kecekapan dan dimensi impak
mempunyai  pengaruh  yang signifikan terhadap
penglibatan kerja. Dapatan kajian ini adalah bertentangan
dengan kajian Smith (2012), yang menyatakan bahawa
identifikasi organisasi dan penglibatan kerja adalah
berkait secara positif. Beliau juga menyatakan bahawa
tanggapan pekerja mengenai pandangan orang lain
terhadap organisasi mereka berkaitan dengan tahap
penglibatan mereka. Selain daripada itu, salah satu
penjelasan yang diandaikan ialah fenomena social
loafing. Fenomena social loafing ialah satu fenomena
yang sering berlaku apabila individu terlibat secara
kolektif dalam aktiviti. Social loafing ialah kehilangan
motivasi yang dialami oleh seseorang apabila bekerja
secara kolektif berbanding jika bekerja secara individu
(Karau & Williams, 1993). Dalam kajian ini identifikasi
organisasi tidak mempengaruhi penglibatan kerja kerana
anggota bomba yang mempunyai identifikasi organisasi
mungkin melihat bahawa tingkah laku semua anggota
bomba secara Kkolektif telah menyumbang kepada

mempengaruhi hasil di tempat kerja (Mishra & Spreitzer,
1998). Pengaruh ketiga-tiga dimensi ini terhadap
penglibatan kerja turut disokong dalam kajian yang
dijalankan oleh Stander dan Rothmann (2010) yang telah
mendapati bahawa pemerkasaan psikologi meramalkan
penglibatan kerja. Kajian tersebut telah menekankan
bahawa pekerja yang menyedari tujuan kerja mereka,
sedar akan kemampuan dan kemahiran mereka, mampu
untuk mencapai matlamat kerjaya dan percaya bahawa
mereka boleh mengawal sistem di tempat mereka bekerja
akan mempunyai penglibatan berbanding dengan pekerja
yang lain. Selain itu, kajian yang dijalankan oleh Jose
dan Mampilly (2014) mengenai kesan pemerkasaan
psikologi dan dimensinya terhadap penglibatan kerja
juga adalah selari dengan hasil kajian ini iaitu hanya
dimensi makna, kecekapan dan impak yang berperanan
sebagai peramal kepada penglibatan kerja. Dalam kajian
ini dimensi penentuan diri tidak mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap penglibatan Kkerja kerana
anggota bomba adalah tertakluk kepada arahan daripada
pihak atasan yang menyebabkan mereka tidak
mempunyai kebebasan atau kawalan mutlak terhadap
bagaimana mereka melaksanakan kerja mereka.

matlamat organisasi berbanding dengan sumbangan Kesimpulan
individu, oleh itu mereka mungkin membayangkan diri
mereka bekerja secara kolektif dan bukan secara Kesimpulannya, didapati bahawa identifikasi

individu.

Hasil kajian ini mendapati bahawa pemerkasaan
psikologi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
penglibatan kerja. Pengaruh pemerkasaan psikologi
terhadap penglibatan kerja turut disokong dalam kajian
yang dijalankan oleh Bhatnagar (2012) yang mendapati
bahawa pemerkasaan psikologi memberi kesan kepada
penglibatan kerja. Kajian ini juga mendapati bahawa tiga
dimensi yang terdapat dalam pemerkasaan psikologi,
iaitu dimensi makna, dimensi kecekapan dan dimensi
impak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
penglibatan kerja anggota bomba. Dimensi makna
merupakan dimensi yang paling mempengaruhi
penglibatan kerja anggota bomba Makna mencerminkan
tujuan atau hubungan peribadi kepada kerja, iaitu pekerja
merasakan bahawa kerja mereka adalah penting dan
mereka mengambil berat terhadap apa yang mereka
lakukan (Mishra & Spreitzer, 1998). Dimensi kecekapan
pula menunjukkan individu percaya bahawa mereka
mempunyai  kebolehan  dan  kemahiran  untuk
melaksanakan kerja mereka dengan baik (Mishra &
Spreitzer, 1998). Manakala dimensi impak pula
menggambarkan kepercayaan bahawa individu boleh
mempengaruhi sistem di mana mereka berada ataupun
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organisasi tidak mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap penglibatan kerja anggota bomba dan
penyelamat. Pemerkasaan psikologi di bawah dimensi
makna didapati paling berperanan dalam mempengaruhi
penglibatan kerja. Penglibatan kerja adalah penting untuk
dikekalkan dan dipertingkatkan kerana pekerja yang
mempunyai penglibatan adalah lebih produktif dan lebih
cenderung untuk komited terhadap organisasi. Hasil
kajian ini adalah bermanfaat kerana selain memberikan
sumbangan dari aspek ilmu pengetahuan, kajian ini juga
menyokong literatur sedia ada yang membahaskan
tentang kepentingan pemerkasaan psikologi terhadap
penglibatan kerja. Oleh yang demikian, pengkaji
menyarankan agar kajian mengenai penglibatan kerja
dalam kalangan anggota bomba diperincikan dan dibuat
secara menyeluruh untuk mendapatkan pemahaman yang
lebih jelas mengenai aspek-aspek lain yang berpotensi
untuk mempengaruhi penglibatan kerja terutamanya di
kawasan luar bandar. Hal ini kerana kawasan bandar dan
luar bandar mempunyai cabaran, suasana dan
persekitaran kerja yang berbeza.
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