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Abstrak: Tekanan kerja adalah fenomena yang kritikal dalam pembangunan sumber manusia. Tekanan kerja
yang diuruskan secara teratur akan dapat meningkatkan kesejahteraan keluarga. Biarpun isu ini telah banyak
dikaji namun peranan tekanan kerja sebagai pemboleh ubah peramal yang penting terhadap kesejahteraan
keluarga sering kali terabai dalam kajian literatur pengurusan tekanan kerja. Tujuan kajian ini dilaksanakan
adalah untuk menilai hubungan di antara tekanan kerja dengan kesejahteraan keluarga. Kaedah kaji selidik
digunakan untuk mengumpul 160 data daripada pekerja di sebuah agensi awam, Malaysia. Dapatan
menggunakan perisian SmartPLS menghasilkan tiga dapatan utama. Pertama, kekaburan peranan mempunyai
hubungan yang signifikan dengan kesejahteraan keluarga. Kedua, konflik peranan mempunyai hubungan yang
signifikan dengan kesejahteraan keluarga. Ketiga, beban peranan mempunyai hubungan yang signifikan
dengan kesejahteraan keluarga. Keadaan ini menunjukkan bahawa ketidakupayaan pekerja untuk
mengendalikan tekanan kerja secara berhemah akan mengganggu kesejahteraan keluarga dalam organisasi
yang dikaji. Seterusnya, kajian ini turut mengemukakan perbincangan, implikasi dan kesimpulan kajian.

Kata kunci: Kekaburan Peranan, Konflik Peranan, Beban Peranan, Tekanan Kerja, Kesejahteraan Keluarga

Abstract: Work stress is a critical phenomenon in the development of human capital. Work stress that is
managed regularly will be able to increase family well-being. Although this issue has been widely studied, the
role of work stress as an important predictor variable for family well-being is often neglected in the literature
of work stress management in organizations. The purpose of this study is to evaluate the relationship between
work stress and family well-being. A survey method was used to collect 160 data from employees in a public
agency, Malaysia. Findings using SmartPLS software produced three main findings. First, role ambiguity has
a significant relationship with family well-being. Second, role conflict has a significant relationship with
family well-being. Third, role burden has a significant relationship with family well-being. This situation
shows that the ability of employees to handle work stress prudently will help them balance work and family
matters in the organization studied. Next, this study also presents the discussion, implications and conclusions
of the study.
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Pengenalan

Tekanan kerja adalah isu yang sangat kritikal dalam pengurusan sumber manusia. Pengistilahan tekanan kerja
adalah bersifat generik dan biasanya ditakrifkan berdasarkan dua perspektif utama: bahasa dan organisasi.
Mengikut perspektif bahasa, tekanan kerja diambil daripada perkataan Latin iaitu “stringere” yang bermaksud
penderitaan, kesusahan atau kesukaran (Mohamad, Ismail, Mohamad Shahril, Mohamad Rozi & Ahmad,
2015; Aisha & Ruslan, 2022). Selanjutnya, Kamus Dewan Edisi Kedua (1984), menyifatkan tekanan adalah
desakan yang berlaku dalam diri individu akibat menanggung bebanan tugas yang banyak. Penaksiran ini
kemudiannya telah diterjemahkan dalam konteks organisasi sebagai tekanan kerja oleh kebanyakan
pengurusan kontemporari sebagai kesan yang mengganggu sistem tubuh badan dan minda manusia (Ornek &
Esin, 2020; Fiaz & Qureshi, 2021; Rafique et al., 2022).

Setiap pekerja mempunyai keupayaan yang berbeza-beza untuk mengendalikan tuntutan tugas.
Terdapat dua jenis tekanan kerja yang utama: eustress dan distress (Bienertova-Vasku, Lenart & Scheringer,
2020). Jenis tekanan eustress seringkali dikaitkan dengan tekanan yang bersifat membangun iaitu merangsang
tindak balas terhadap tekanan perasaan melalui pengamalan cara hidup yang sihat dan positif. Oleh itu,
eustress telah dianggap sebagai tekanan yang berupaya untuk diurus oleh tubuh badan manusia bagi
menangani berbagai permintaan luaran dan dalaman. Sebagai contoh, individu yang mengalami eustress
berupaya mempelajari pengetahuan baharu, meningkatkan kemahiran tugas, motivasi, menyelesaikan
masalah, mewujudkan persaingan yang sihat dan meningkatkan keyakinan diri (Bienertova-Vasku, Lenart &
Scheringer, 2020). Manakala, distress pula dirujuk sebagai tekanan yang bersifat negatif dan sukar untuk
dikawal (seperti tabiat merokok, hadir lewat ke pejabat dan terlibat dengan masalah ketidakhadiran). Keadaan
ini boleh berlaku disebabkan oleh situasi kegagalan manusia dan ketidakupayaan tubuh badan untuk
mengimbangi berbagai permintaan luaran serta dalaman kehidupan seharian (Eisapareh et al., 2020; Mensah,
2021; Herttalampi, Wiese & Feldt, 2022). Menurut Presiden Kongres Kesatuan Pekerja-pekerja Dalam
Perkhidmatan Awam (CUEPACS), Datuk Azih menyatakan bahawa pada tahun 2017, terdapat seramai 20,000
penjawat awam Yyang telah bersara awal setahun disebabkan mengalami tekanan di tempat kerja. Angka
tersebut hampir kepada jumlah pekerja yang bersara wajib iaitu di antara 30,000 sehingga 35,000 orang
setahun (Firdaus, 2019).

Dalam abad ke 21, berlakunya perubahan global di luar jangkaan seperti ekonomi berasaskan ilmu
pengetahuan, hubungan diplomatik antara negara, perjanjian urusniaga antarabangsa dan revolusi industri 4.0
telah mendorong organisasi swasta dan awam untuk menyusun semula konsep pengurusan, iaitu daripada
penyelesaian kerja rutin kepada pencapaian strategi (Koh, Orzes & Jia, 2019; Rafique et al., 2022; Tunk &
Kumar, 2022). Dalam paradigma ini, setiap jabatan diarahkan untuk merancang proses kerja berbekalkan
teknologi digital termaju bagi meningkatkan kecekapan dan keberkesan pengurusan (Slusarczyk, 2018; Koh,
Orzes & Jia, 2019; Herttalampi, Wiese & Feldt, 2022). Penelitian yang mendalam terhadap kajian literatur
yang berkaitan dengan transformasi struktur organisasi mendapati bahawa proses kerja yang direka dengan
rapi tidak akan dapat mencapai objektif sekiranya pekerja tidak berupaya mengendalikan tekanan kerja dengan
cekap dan berkesan (Ornek & Esin, 2020; Mensah, 2021; Chen & Zhisheng, 2022).

Berdasarkan perspektif psikologi organisasi, tekanan kerja mempunyai tiga dimensi yang kritikal iaitu
kekaburan peranan, konflik peranan dan beban peranan. Dalam gelagat organisasi, kekaburan peranan
merujuk kepada ketidakjelasan tentang jangkaan tugas (seperti, objektif kerja, fail meja, skop kerja dan
pengharapan penyelia terhadap pekerja) dalam mengendalikan tugasan dalam organisasi (Jamaludin, Zirwatul
Aida & Mohd Dagang, 2018; Alyahya & AboGazalah, 2021). Manakala, konflik peranan diterjemahkan
sebagai ketidakserasian yang berlaku di antara dua pihak dalam mengurus dan menyelesaikan tuntutan tugas
(Tharmalingam & Bhatti, 2014; Alyahya & AboGazalah, 2021). Sebagai contoh, pengurusan yang
dibangunkan atas dasar pendekatan mekanisma semata-mata (seperti peraturan formal, struktur tugas yang
rigid dan pemusatan kuasa yang tinggi) akan berpotensi membina iklim organisasi yang kurang kondusif (Lee
Lam Thye, 2016). Manakala, beban peranan pula boleh dikategorikan berdasarkan dua elemen yang utama.
Pertama, beban kerja kuantitatif iaitu pekerja melaksanakan tugasan yang banyak dalam tempoh masa yang
terhad (Mohamad et al., 2016; Noor et al., 2020; Rizki & Purba, 2022). Kedua, beban kerja kualitatif dikaitkan
dengan tugasan yang rumit yang membatasi pengetahuan, kemahiran dan kebolehan pekerja untuk
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melaksanakan tugasan (Stein et al., 2020; Matick et al., 2021). Oleh itu, tekanan kerja boleh memberikan
kesan yang ketara kepada keupayaan pekerja untuk mengendalikan tugas, ketidakcekapan membuat
keputusan, kekurangan tumpuan dan motivasi yang boleh membawa kepada prestasi kerja yang lemah dan
meningkatkan kesilapan.

Dalam darsawarsa ini, ciri-ciri tekanan kerja tersebut dilihat sebagai isu yang sangat impresif dalam
organisasi yang dinamik. Kebanyakan dapatan yang diterbitkan dalam kajian literatur pengurusan tekanan
kerja mendedahkan bahawa hubungan di antara tekanan kerja dengan kesejahteraan keluarga adalah signifikan
(Eisapareh et al., 2020; Viegas & Henriques, 2020; Mensah, 2021). Dalam perspektif gelagat organisasi,
gangguan tekanan kerja terhadap kesejahteraan keluarga seringkali ditakrifkan secara umum sebagai
kesukaran pekerja mengimbangi dua tuntutan penting iaitu peranan terhadap pekerjaan dengan keluarga
(Viegas & Henriques, 2020; Abbas, Al-Abbrow & Abdullah, 2021; Chen & Zhisheng, 2022). Sekiranya
pekerja gagal untuk mengimbang peranan ini, maka ia boleh memberikan kesan negatif terhadap ketegangan
hidup yang boleh membawa kepada keletihan mental dan fizikal (seperti hipertensi, gangguan tidur,
kekejangan otot dan diabetes) (Yu Fei et al., 2021).

Sungguhpun sifat perhubungan ini telah dikaji secara ekstensif, namun peranan tekanan kerja sebagai
pemboleh ubah peramal yang penting dalam model pengurusan tekanan kerja masih kurang dikaji secara
empirikal (Viegas & Henriques, 2020; Noor et al., 2020; Mensah, 2021). Menurut para sarjana pengurusan,
keadaan ini adalah dipengaruhi oleh beberapa faktor utama. Pertama, kebanyakan kajian terdahulu sering kali
mengkaji tentang ciri-ciri dalaman tekanan kerja secara teoritikal (sebagai contoh definisi, tujuan, dimensi dan
konsep pemboleh ubah tersebut dalam organisasi awam dan swasta). Kedua, kajian lepas lebih berminat
mengkaji perbezaan persepsi pekerja mengikut ciri-ciri demografi terhadap tekanan kerja. Ketiga, kajian lepas
banyak memberikan penekanan kepada darjah keteguhan perhubungan di antara tekanan kerja dengan
kesejahteraan keluarga secara umum. Penemuan ini mendapati tidak banyak tumpuan yang diberikan oleh
kajian lepas untuk mengukur saiz kesan dan sifat perhubungan di antara tekanan kerja dengan kesejahteraan
keluarga (Balducci et al., 2020; Eisapareh et al., 2020; Mensah, 2021). Demikian itu, dapatan yang dihasilkan
tidak berupaya untuk mengukur sifat dan saiz kesan tekanan kerja sebagai pemboleh ubah peramal penting
dalam model pengurusan tekanan organisasi (Vickovic & Morrow, 2019; Balducci et al., 2020; Mensah,
2021). Kajian ini hanya berupaya menghasilkan perakuan-perakuan umum dan tidak memadai untuk
digunakan sebagai panduan oleh pengamal (majikan, pengurus, atau/dan pekerja) bagi memahami kerumitan
konstruk tekanan kerja berdasarkan kesatuan ilmu-ilmu pengurusan organisasi yang penting (Noor et al., 2020;
Mensah, 2021). Seterusnya, keadaan ini telah memberi inspirasi kepada pengkaji untuk melengkapkan
kelompangan dalam kajian literatur yang sedia ada dengan menilai tekanan kerja sebagai pemboleh ubah
peramal terhadap kesejahteraan keluarga. Selanjutnya, struktur artikel ini membincangkan lima aspek yang
penting: objektif kajian, ulasan literatur, metodologi, dapatan, perbincangan dan implikasi, serta kesimpulan
kajian.

Kajian Literatur dan Pembangunan Hipotesis

1. Perhubungan Antara Tekanan Kerja Dengan Kesejahteraan Keluarga

Pengaruh tekanan kerja dalam mempengaruhi kesejahteraan keluarga adalah selaras dengan saranan-saranan
yang dikemukakan oleh Teori Sempadan Kerja-Keluarga oleh Clark (2002) dan Teori Tekanan Transaksional
oleh Lazarus dan Folkman (1984). Teori Sempadan Kerja-Keluarga oleh Clark (2002) mengutarakan bahawa
individu yang menghadapi tekanan kerja yang tinggi dalam organisasi akan memberi gangguan terhadap
kesejahteraan keluarga. Manakala, Teori Tekanan Transaksional oleh Lazarus dan Folkman (1984)
menyatakan bahawa individu yang mengalami peristiwa yang sukar dalam kehidupan boleh memberi
gangguan dan kesan terhadap kesejahteraan mereka mengendalikan urusan keluarga. Sebagai contoh,
ketidakupayaan pekerja untuk mengurus dan melaksanakan tugasan secara cekap dan berkesan serta tidak
jelas berkaitan objektif kerja, senarai tugas, skop kerja, arahan kerja, arahan penyelia, kekurangan sumber,
melebihi jumlah jam bekerja, sasaran kerja tahunan dan jadual tugas yang padat akan meningkatkan kesan
yang negatif terhadap keupayaan mereka menguruskan tanggangjawab terhadap keluarga. Dalam konteks
tekanan kerja, pengaplikasian idea ini menunjukkan bahawa elemen sempadan di antara urusan kerja dan
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keluarga serta tekanan transaksional sering kali diterjemahkan sebagai tekanan kerja yang berlaku dalam
organisasi. Kekuatan teori ini kemudiannya telah mendapat sokongan yang meluas oleh kajian-kajian yang
berkaitan dengan kesejahteraan kerja dan keluarga. Sebagai contoh, kebanyakan kajian terdahulu kerap kali
mengkaji tekanan kerja berdasarkan sampel kajian yang berbeza-beza seperti persepsi 142 anggota polis di
sebuah ibu pejabat kontinjen polis di Semenanjung Malaysia (Mohamad et al., 2015), 190 staf yang sedang
berkhidmat di berbagai bahagian dalam sebuah agensi pusat kerajaan persekutuan Malaysia (Mohamad, Ismail
& Mohamad Nor, 2020) dan 80 jururawat hospital di Johor (Aisha & Ruslan, 2022). Analisis dapatan kajian
ini melaporkan bahawa tekanan kerja yang dihadapi pekerja telah mengurangi keupayaan mereka untuk
mengawal urusan kerja dan kesejahteraan keluarga. Oleh itu, hipotesis yang akan diuji adalah:

Ha: Kekaburan peranan mempunyai hubungan yang signifikan dengan kesejahteraan keluarga
Hb: Konflik peranan mempunyai hubungan yang signifikan dengan kesejahteraan keluarga
Hc: Beban peranan mempunyai hubungan yang signifikan dengan kesejahteraan keluarga

Metodologi

1.Reka Bentuk Kajian

Kajian ini mengaplikasikan kaedah kaji selidik sebagai strategi utama penyelidikan dan ia membenarkan
pengkaji untuk menggumpul borang soal selidik melalui kaedah keratan rentas. Prosedur utama pengumpulan
data membantu pengkaji untuk mendapatkan data kajian dengan lebih tepat, mengurangi peratusan bias dan
menghasilkan dapatan yang lebih berkualiti (Creswell, 2015; Sekaran & Bougie, 2016). Pada peringkat
permulaan, item borang soal selidik dibangunkan berdasarkan kajian literatur yang berkaitan dengan tekanan
kerja dalam organisasi. Seterusnya, teknik terjemahan berbalik telah digunakan untuk menterjemah borang
soal selidik daripada Bahasa Inggeris ke Bahasa Melayu dan daripada Bahasa Melayu ke Bahasa Inggeris.
Tujuan teknik ini dilaksanakan adalah untuk meningkatkan kesahan dan kebolehpercayaan instrumen yang
digunakan dalam kajian ini (Lomand, 2016; Sekaran & Bougie, 2016). Pendekatan ini sangat penting untuk
membantu responden memahami soalan yang disediakan dan menghasilkan maksud yang lebih tepat.
Selanjutnya, pengkaji menggunakan khidmat pakar dari beberapa orang pensyarah dalam bidang Bahasa
Inggeris dan Bahasa Melayu serta empat pensyarah dalam bidang pengurusan dan pembangunan sumber
manusia dari Universiti Kebangsaan Malaysia, Bangi, Selangor. Kaedah ini diaplikasikan untuk menjamin
tahap ketulenan, ketepatan dan kebolehpercayaan item-item kajian agar tidak diragui.

2. Sampel Kajian

Kajian ini dilaksanakan di sebuah organisasi awam, Malaysia. Peringkat dan kategori pekerjaan awam telah
direka bentuk berdasarkan perkembangan teknologi digital dan informasi yang bergerak pantas.
Perkembangan ini meliputi teknologi baharu yang menggunakan automasi, Internet of Thing (lIoT), analisis,
simulasi, integrasi sistem, penggunaan robotik dan cloud untuk melahirkan sumber manusia yang lebih
berkemahiran tinggi, kreatif, inovatif dan berfikiran kritis. Penggunaan teknologi yang canggih ini telah
mendorong pekerja untuk menyempurnakan tugasan dengan efisyen seperti bersedia memberikan respon yang
pantas kepada pelanggan dalam tempoh 24 dan telah meningkatkan perkhidmatan tugas yang lebih panjang.
Campur tangan urusan kerja ini telah menghadkan masa pekerja untuk bersama keluarga. Walaupun pelbagai
usaha telah dilaksanakan oleh sektor awam (seperti mengaplikasikan program mentoring, coaching dan
kaunseling) di peringkat kumpulan perkhidmatan yang pelbagai, namun kerumitan tekanan kerja sebagai
peramal yang penting dalam organisasi sektor awam tidak kaji secara mendalam. Demikian itu, situasi ini
telah mendorong pengkaji untuk menilai konstruk tekanan kerja sebagai pemboleh ubah peramal yang
berpengaruh dalam perhubungan di antara tekanan kerja dan kesejahteraan keluarga.

Nama sebenar organisasi ini tidak dinyatakan disebabkan oleh faktor kerahsiaan. Kaedah pensampelan
bertujuan telah digunakan untuk mengedar sebanyak 200 borang soal selidik kepada para pekerja yang berbeza
jawatan dan peringkat perkhidmatan dalam organisasi kajian. Daripada jumlah borang soal selidik yang
diedarkan, sebanyak 160 (80%) soal selidik yang dijawab dengan lengkap telah dikembalikan kepada
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pengkaji. Responden kajian ini menjawab borang soal selidik tersebut dengan persetujuan, sukarela dan
berahsia.

3. Alat Pengukuran

Soal selidik kajian ini mempunyai empat bahagian. Pertama, bahagian kekaburan peranan diukur
menggunakan tujuh item. Antara item yang diukur ialah senarai tugas, objektif organisasi, tatacara tugas,
bidang tugas, jadual tugas, matlamat kerja dan fungsi tugas. Kedua, konflik peranan diukur menggunakan
lima item. Antara item yang diukur ialah melaksanakan tugas selaras dengan kehendak pengurusan,
kesefahaman dengan penyelia, mematuhi etika kerja, peraturan kerja dan arahan penyelia. Ketiga, beban
peranan diukur menggunakan tiga item. Antara item yang diukur ialah jumlah masa, beban tugas dan tenaga
kerja. Kesemua item ini telah diadaptasi berdasarkan kajian literatur pengurusan tekanan kerja dalam
organisasi (Rizzo, House & Lirtzman, 1970; Lu, While & Barriball, 2007; Kelloway & Barling, 1990). Akhir
sekali, kesejahteraan keluarga diukur menggunakan empat item yang telah diadaptasi daripada kajian literatur
keseimbangan kerja-keluarga (Netemeyer, Bole & Mcmurrian, 1996). Antara item yang diukur ialah masa
bersama keluarga, masa peribadi, sikap di rumah dan tanggungjawab kerja dan keluarga. Item-item ini dalam
soal selidik ini dinilai menggunakan skala jawapan tujuh pilihan, iaitu daripada “sangat tidak setuju/sangat
tidak berpuas hati” (1) hingga “sangat setuju/sangat berpuas hati” (7). Ciri-ciri demografi responden
digunakan sebagai pemboleh ubah kawalan kerana kajian ini menfokuskan kepada sikap pekerja.

Dapatan Kajian

1. Ciri-ciri Sampel

Kebanyakan responden berumur daripada 28 hingga 33 tahun (42.5%), berbangsa Melayu (95.0%), beragama
Islam (95.0%), perempuan (60.6%), taraf pendidikan tertinggi Diploma/ STPM (33.1%), kumpulan
perkhidmatan pelaksana (68.1%), jam bekerja harian 8 jam hingga 10 jam (90.0%), bergaji RM1000 hingga
RM2499 (51.2%) dan tempoh perkhidmatan 6 hingga 10 tahun (50.6%).

2. Analisis Kesahan dan Kebolehpercayaan Instrumen

Jadual 1 menerangkan dapatan ujian kesahan konvergen yang diukur berdasarkan nilai pemberat dan nilai
Average Variance Extraced (AVE). Dapatan ini melaporkan bahawa korelasi di antara item dengan konstruk
kajian mempunyai nilai pemberat lebih besar daripada nilai 0.70 (Hair et al., 2017). Seterusnya, nilai AVE
bagi setiap konstruk yang digunakan dalam kajian ini adalah lebih besar daripada 0.5 iaitu di antara 0.814
hingga 0.937 (Hair et al., 2017), ini bermakna konstruk-konstruk kajian ini berupaya memenuhi tahap
piawaian konvergen yang disyorkan.

Jadual 1. Ujian Kesahan dan Kebolehpercayaan Instrumen

Konstruk Nilai Pemberat AVE Kebolehpercayaan
Komposit
Kekaburan Peranan 0.832-0.927 0.754 0.956
Konflik Peranan 0.839-0.937 0.836 0.962
Beban Peranan 0.814-0.932 0.796 0.921
Kesejahteraan Keluarga 0.766-0.937 0.772 0.931

Jadual 2 menunjukkan kesahan diskriminan yang diukur berdasarkan analisis Heterotrait-Monotrait
Ratio of Correlations (HTMT). Nilai HTMT bagi setiap konstruk adalah kurang daripada 0.85 (Hair et al.,
2017), ini bermakna konstruk kajian ini telah mencapai kesahan diskriminan yang telah ditetapkan.
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Jadual 2. Ujian Diskriminan HTMT

Konstruk Kekaburan Konflik Peranan Beban Peranan
Peranan
Kekaburan Peranan
Konflik Peranan 0.781
Beban Peranan 0.664 0.637
Kesejahteraan Keluarga 0.600 0.646 0.732

3. Analisis Konstruk

Jadual 3 menunjukkan nilai min dan keputusan ujian faktor inflasi varian (VIF) bagi setiap konstruk. Nilai
min bagi setiap konstruk kajian berada di antara 5.531 hingga 5.926, mengesahkan bahawa kekaburan
peranan, konflik peranan, beban peranan dan kesejahteraan keluarga berada di antara tahap tinggi (4) dan
sangat tinggi (7). Seterusnya, korelasi di antara pemboleh ubah tidak bersandar (kekaburan peranan, konflik
peranan, beban peranan) dengan pemboleh ubah bersandar (kesejahteraan keluarga) mempunyai nilai faktor
inflasi varian kurang daripada 5.0 (Hair et al., 2017), mengesahkan bahawa semua pemboleh ubah kajian ini
adalah bebas daripada masalah kolineariti yang serius.

Jadual 3. Ujian Statistik Asas dan Faktor Inflasi Varian

Konstruk Min Sisihan Piawai VIF
Kekaburan Peranan 5.926 0.616 2.460
Konflik Peranan 5.832 0.653 2.358
Beban Peranan 5.531 0.762 1.686
Kesejahteraan Keluarga 5.677 0.736 1.686

4. Dapatan Pengujian Hipotesis H1, H2 dan H3

Jadual 4 memaparkan keputusan pengujian hipotesis Hi, H> dan Hz. Dapatan ini menghasilkan tiga penemuan
penting berdasarkan program statistik SmartPLS. Pertama, kekaburan peranan mempunyai hubungan yang
signifikan dengan kesejahteraan keluarga (B =0.561; t= 9.289) H! disokong. Kedua, konflik peranan
mempunyai hubungan yang signifikan dengan kesejahteraan keluarga (B =0.653; t=12.736) H? disokong.
Ketiga, beban peranan mempunyai hubungan yang signifikan dengan kesejahteraan keluarga (f=0.602; t =
10.076) H?® disokong. Dapatan ini mengesahkan bahawa tekanan kerja (kekaburan peranan, konflik peranan
dan beban peranan) adalah peramal yang sangat penting kepada kesejahteraan keluarga.

Selanjutnya, analisis dapatan nilai R? pula mengesahkan bahawa konstruk kekaburan peranan
berupaya menyumbang sebanyak 0.31 peratus pengaruh terhadap kesejahteraan keluarga. Kedua, konflik
peranan berupaya menyumbang sebanyak 0.36 peratus pengaruh terhadap kesejahteraan keluarga. Ketiga,
beban peranan berupaya menyumbang sebanyak 0.42 peratus pengaruh terhadap kesejahteraan keluarga.
Nilai-nilai ini adalah lebih tinggi daripada nilai 0.26 (%), bermaksud model kajian mempunyai nilai kesan
yang teguh (Cohen, 1992).

Jadual 4: Keputusan pengujian hipotesis Hi, H> dan Hs

Hipotesis Hubungan Nilai Nilai t R? Keputusan
H; Kekaburan Peranan — 0.561 9.289 0.31 Disokong
Kesejahteraan Keluarga
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Ho Konflik Peranan — 0.653 12.376 0.36 Disokong
Kesejahteraan Keluarga

Hs Beban Peranan— Kesejahteraan 0.602 10.076 0.42 Disokong
Keluarga

Lanjutan daripada pengujian hipotesis tersebut, maka ujian kesepadanan model berdasarkan nilai
estimated root mean square residual (SRMR), ujian saiz kesan (f2) dan ketepatan jangkaan (Q?) telah diuji
menggunakan prosedur algorithm dan blindfolding secara berasingan. Ujian kesepadanan model melaporkan
nilai SRMR adalah 0.071 iaitu kurang daripada 0.08 atau 10.0. Menurut Hu dan Bentler (1999), model kajian
yang digunakan ini adalah bersesuaian. Seterusnya, pengujian saiz kesan menunjukkan bahawa nilai f2 bagi
kekaburan peranan ialah 0.45, konflik peranan ialah 0.56 dan beban peranan ialah 0.74. Nilai-nilai ini adalah
lebih besar daripada 0.35 (Hair et al., 2017), ini bererti konstruk-konstruk kajian yang digunakan mempunyai
kesan yang besar. Selanjutnya, dapatan Q? bagi kekaburan peranan ialah 0.223, konflik peranan ialah 0.305
dan beban peranan ialah 0.260. Nilai-nilai ini adalah lebih besar daripada nilai sifar (Hair et al., 2017), ini
bererti konstruk-konstruk kajian telah mencapai tahap ketepatan ramalan kajian yang tinggi.

Perbincangan

Dapatan kajian ini mengemukakan tiga hasil utama. Pertama, kekaburan peranan boleh mempengaruhi
kesejahteraan keluarga pekerja. Dapatan ini melaporkan bahawa keupayaan pekerja menguruskan kekaburan
peranan yang tinggi (seperti senarai tugas, jadual tugas, bidang kuasa, objektif organisasi, matlamat kerja)
secara teratur didapati boleh meningkatkan kebahagiaan urusan di antara kerja dengan kesejahteraan keluarga.
Kedua, konflik peranan berupaya mempengaruhi kesejahteraan keluarga. Dapatan ini menjelaskan bahawa
kemampuan pekerja menguruskan konflik peranan yang tinggi dalam organisasi (seperti melaksanakan tugas
selaras dengan kehendak pengurusan, mempunyai kesefahaman, mematuhi etika kerja) didapati boleh
meningkatkan keupayaan pekerja dalam menguruskan kesejahteraan keluarga. Ketiga, beban peranan
berupaya mempengaruhi kesejahteraan keluarga. Dapatan ini mengesahkan bahawa kecekapan pekerja
menguruskan beban peranan yang tinggi (seperti mempunyai masa kerja yang fleksibel, jumlah bebanan kerja)
didapati boleh meningkatkan kebolehan pekerja untuk sejahterakan keluarga. Dapatan kajian ini adalah
disokong oleh beberapa kajian terdahulu berkaitan pengurusan tekanan kerja dalam organisasi (Mohamad et
al., 2015; Mohamad, Ismail & Mohamad Nor, 2020). Kajian-kajian ini melaporkan bahawa keupayaan pekerja
mengendalikan urusan kerja secara teratur seperti senarai tugasan, objektif organisasi, kesefahaman dengan
pihak atasan/ dan penyelia, jumlah masa yang mencukupi, dan beban kerja yang setimpal dengan kemampuan
pekerja didapati berupaya membantu mereka meningkatkan kebolehan mengendalikan urusan kerja dengan
keluarga secara efisyen dalam organisasi yang dikaji.

Kajian ini telah menghasilkan tiga implikasi penting iaitu implikasi terhadap teori, kaedah
penyelidikan dan pengamal. Dari segi implikasi terhadap teori, dapatan kajian ini adalah seiring dengan
saranan Teori Sempadan Kerja-Keluarga Clark (2002) dan Teori Tekanan Transaksional oleh Lazarus dan
Folkman (1984). Saranan teori-teori ini mengutarakan bahawa pekerja yang berdepan dengan tekanan kerja
yang tinggi boleh mengganggu keupayaan pekerja untuk mengendalikan tanggungjawab terhadap urusan kerja
dengan keluarga. Manakala, dari segi implikasi terhadap kaedah penyelidikan, kandungan borang soal selidik
ini telah melalui penilaian psikometrik yang kompleks berdasarkan fasa analisis pengesahan faktor. Dapatan
analisis ini mengesahkan bahawa item-item yang digunakan dalam kajian ini telah melepasi fasa piawaian
kesahan dan kebolehpercayaan yang telah ditetapkan. Selanjutnya, keadaan ini dapat membantu pengkaji
menghasilkan dapatan kajian yang lebih tepat dan boleh dipercayai.

Selanjutnya, dari sudut sumbangan kepada pengamal, kajian ini dapat digunakan sebagai panduan
kepada para majikan untuk merancang dan melaksanakan langkah-langkah penambahbaikan bagi mengurangi
kesan tekanan kerja dan meningkatkan kesejahteraan keluarga. Untuk mencapai objektif ini, pihak pengurusan
wajar memberi penekanan terhadap beberapa aspek penting. Pertama, organisasi wajar menyediakan iklim
dan persekitaran kerja yang selesa (contohnya peralatan kerja yang mencukupi, susun atur pejabat yang kemas,
suhu penghawa dingin yang sesuai dan iklim pencahayaan yang baik). Kedua, organisasi boleh melatih pihak
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pengurusan seperti penyelia untuk bertindak sebagai mentor, pemudah cara, jurulatih dan kaunselor untuk
membantu para pekerja yang menghadapi masalah berkaitan tugasan. Ketiga, organisasi perlu mengamalkan
nilai-nilai murni, etika kerja yang baik, disiplin yang tinggi dan mewujudkan hubungan interpersonal yang
baik di antara pengurusan atasan dengan para pekerja. Pengamalan ini adalah berkesan untuk membantu
mengurangkan ketegangan pekerja semasa mereka mengurus dan melaksanakan tugas. Keempat, organisasi
boleh menyediakan tempat rekreasi yang sesuai untuk para pekerja melakukan aktiviti regangan selepas waktu
bekerja (seperti ruangan membaca buku, aktiviti senaman ringan, senaman pernafasan, merehatkan minda dan
berjoging). Kelima, organisasi perlu memberikan pertimbangan yang sewajarnya kepada perkara yang
melibatkan masalah keluarga pekerja seperti memberi cuti sekiranya mereka ada temujanji di hospital.
Penambahbaikan ini sangat wajar dipertimbangkan bagi mewujudkan persekitaran organisasi yang interaktif
dan harmoni dalam membantu para pekerja mengurus dan menunaikan tanggungjawab harian (seperti
melaksanakan tugasan dengan cekap dan berkesan serta mencapai matlamat organisasi yang semakin
mencabar dalam pasaran ekonomi global).

Limitasi kajian dan cadangan akan datang

Terdapat beberapa aspek limitasi berdasarkan kerangka konseptual kajian dan kaedah metodologi yang
digunakan dalam kajian ini. Pertama, reka bentuk kajian rentas yang diaplikasikan hanya berupaya
menjelaskan tanggapan dan persepsi responden umum terhadap sifat-sifat yang tertentu dalam hubungan di
antara pemboleh ubah bersandar (kekaburan peranan, konflik peranan dan beban peranan) dan tidak bersandar
(kesejahteraan keluarga). Kedua, dimensi-dimensi khusus pemboleh ubah kajian tidak diukur dalam kajian
ini. Ketiga, teknik permodelan persamaan struktur hanya menerangkan sejauh mana indikator-indikator yang
digunakan boleh berfungsi sebagai alat pengukuran yang berkesan bagi konstruk-konstruk yang diuji
berdasarkan model kesan langsung. Keadaan ini telah menghadkan keupayaan dapatan kajian untuk
digeneralisasikan terhadap pelbagai populasi yang besar dalam sektor awam dan swasta. Keempat, sampel
kajian ini hanya diuji terhadap pekerja-pekerja di sektor awam Malaysia. Kelima, kajian ini menggunakan
teknik pensampelan bertujuan bagi mengumpul data daripada responden dan ia tidak mampu mengawal
peratusan respon bias. Oleh itu, limitasi-limitasi ini boleh mengurangi keupayaan dapatan kajian untuk
digeneralisasikan terhadap pelbagai organisasi yang berbeza-beza.

Demikian itu, kajian ini perlu mengambil kira beberapa cadangan penambahbaikan yang penting untuk
digunakan bertujuan memantapkan lagi dapatan kajian yang akan datang. Pertama, ciri-ciri demografi
responden perlu diberi keutamaan dalam pengujian model pengurusan tekanan kerja pada masa akan datang
kerana ia boleh membantu pengkaji mengetahui secara terperinci akan persamaan dan perbezaan tindak balas
responden terhadap perhubungan dalam model kajian. Kedua, wajar memperkasakan kaedah pengumpulan
data seperti kaedah longitudinal sebagai alternatif yang terbaik bagi menerokai sifat tekanan kerja dalam
organisasi. Ketiga, perlu membuat pengujian terhadap model tekanan kerja yang diuji dalam dalam sektor
awam dan swasta (seperti agensi kerajaan, agensi swasta dan badan berkanun). Keempat, pemboleh ubah tidak
bersandar (tekanan kerja) perlu diterokai secara meluas (seperti tekanan masa, tekanan persekitaran, tekanan
teknologi, penglibatan kerja dan permintaan tugas) perlu diberikan perhatian kerana ia dianggap pemboleh
ubah tidak bersandar yang sangat penting dalam kajian literatur tentang tekanan organisasi. Seandainya
cadangan-cadangan tersebut dapat dilaksanakan dengan sebaiknya, maka ia boleh membantu pengkaji-
pengkaji yang akan datang untuk menghasilkan dapatan kajian yang lebih mantap dan berkualiti.

Kesimpulan

Penyelidikan ini telah membuat pengujian terhadap kerangka konseptual yang dibina berpandukan kajian
literatur pengurusan tekanan kerja dalam organisasi. Dapatan analisis pengesahan faktor menggunakan
perisian SmartPLS mengesahkan bahawa skala pengukuran yang digunakan dalam kajian ini memenuhi telah
mencapai tahap kesahan piawaian dan kebolehpercayaan yang tinggi. Dapatan analisis pengujian hipotesis,
melaporkan bahawa tekanan kerja (kekaburan peranan, konflik peranan dan beban peranan) boleh bertindak
sebagai pemboleh ubah peramal yang penting terhadap kesejahteraan keluarga dalam organisasi yang dikaji.
Oleh itu, kajian ini menyarankan bahawa konstruk tekanan kerja ini wajar diambil kira sebagai elemen utama
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dalam model pengurusan tekanan kerja dalam organisasi. Hasil analisis ini telah mendapat sokongan daripada
beberapa jurnal artikel yang berasaskan pengurusan tekanan kerja bagi membantu menyebarluas kajian-kajian
tekanan kerja yang kebanyakannya dikaji di negara Barat dan Asia. Kesimpulannya, dapatan kajian ini telah
melaporkan bahawa keupayaan pekerja mengendalikan tekanan kerja secara berhemah akan dapat
meningkatkan keupayaan mereka untuk membahagiakan keluarga.

Penghargaan: Ucapan terima kasih dan penghargaan diucapkan kepada rakan-rakan di Universiti Sains
Malaysia (USM, Pulau Pinang, Malaysia), Universiti Suleyman Demirel (Turkiye), Universiti Kebangsaan
Malaysia (UKM, Bangi, Malaysia) dan Universiti Infrastruktur Kuala Lumpur (IUKL, Kajang, Malaysia)
kerana menyokong penyelidikan ini.
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