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Abstrak: Stres pekerjaan, niat untuk berhenti, dan lesu upaya merupakan isu global yang berpotensi
menjejaskan prestasi dan reputasi organisasi. Dalam konteks ini, faktor demografi juga dianggap sebagai
penentu bagi fenomena tersebut. Kajian ini dijalankan untuk mengkaji perbezaan ciri-ciri demografi dalam
stres pekerjaan, niat untuk berhenti, dan lesu upaya. Secara khususnya, kajian ini mengandaikan wujudnya
pengaruh signifikan faktor demografi seperti umur, tempoh perkhidmatan, dan status perkahwinan ke atas
stres pekerjaan, niat untuk berhenti, dan lesu upaya dalam kalangan anggota bomba di Malaysia. Data kajian
ini dikumpul daripada 234 anggota bomba di Malaysia menggunakan soal selidik. Seterusnya, data kajian
dianalisis menerusi kaedah analisis deskriptif dan regresi menggunakan perisian SPSS versi 27. Dapatan
kajian ini menunjukkan bahawa wujudnya perbezaan signifikan antara ciri-ciri demografi tersebut dalam stres
pekerjaan, niat untuk berhenti, dan lesu upaya. Selaras dengan ulasan literatur, dapatan kajian ini
membuktikan bahawa ciri-ciri demografi turut mempengaruhi stres pekerjaan, niat untuk berhenti, dan lesu
upaya. Secara praktikalnya, kajian ini mencadangkan agar organisasi dapat memperkasakan program
intervensi seperti penyeliaan yang efektif dan perkhidmatan sokongan psikologi berdasarkan ciri-ciri
demografi pekerja bagi meminimumkan stres pekerjaan dan niat untuk berhenti serta menangani lesu upaya
di tempat kerja. Inisiatif ini bukan sahaja membantu organisasi dalam mengekalkan bakat terbaik, bahkan
menambahbaik kesejahteraan mental.

Kata kunci: Faktor demografi; stres pekerjaan; niat untuk berhenti; lesu upaya; anggota bomba

Abstract: Occupational stress, intention to quit, and burnout are global issues that have the potential to
undermine the performance and reputation of organizations. In this context, demographic factors are also
considered determinants of these phenomena. This study was conducted to examine the differences in
demographic characteristics in occupational stress, intention to quit, and burnout. Specifically, the study
hypothesized the presence of a significant influence of demographic factors such as age, length of service, and
marital status on occupational stress, intention to quit, and burnout among firefighters in Malaysia. Data for
this study were collected from 234 firefighters in Malaysia using a questionnaire. Subsequently, the data were
analyzed through descriptive and regression analysis using SPSS software version 27. The findings of this
study indicate a significant difference in these demographic characteristics in job stress, intention to quit, and
burnout. Consistent with the literature review, the study’s results demonstrate that demographic characteristics
also influence job stress, intention to quit, and burnout. In practical terms, this study suggests that
organizations should strengthen intervention programs such as effective supervision and psychological
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support services based on employees’ demographic characteristics to minimize the occupational stress and
intention to quit and address burnout in the workplace. These initiatives not only assist organizations in
retaining their best talent but also improve mental wellbeing.

Keywords: Demographic factors; occupational stress; intention to quit; burnout; firefighters

Pengenalan

Stres pekerjaan adalah isu penting yang perlu diberi perhatian dalam pelbagai profesion di seluruh dunia. Di
Eropah, ia dianggap sebagai salah satu masalah utama yang boleh memberi kesan negatif kepada kesihatan
mental dan fizikal pekerja (Dipboye, 2018; Gerber et al., 2020; Makara-Studzinska et al., 2020; Soteriades et
al., 2019). Stres pekerjaan turut dikaitkan dengan ciri dan jenis pekerjaan terutamanya yang mencabar dan
mempunyai tahap risiko yang tinggi seperti polis, doktor, dan jururawat (Kassim et al., 2018; Zaghini et al.,
2020). Profesion anggota bomba juga merupakan salah satu profesion yang mencabar dan berisiko tinggi.
Setiap tahun, anggota bomba di Amerika Syarikat dilaporkan terkorban semasa menjalankan tugas (Britton et
al., 2013). Situasi ini memberi gambaran bahawa anggota bomba terdedah kepada stres pekerjaan yang boleh
memudaratkan mental dan fizikal mereka dan setersunya mencetuskan niat untuk berhenti kerja dan lesu
upaya. Oleh itu, adalah penting untuk menjalankan lebih banyak kajian mengenai punca stres dan kesannya
dalam kalangan anggota bomba.

Anggota bomba menghadapi sumber tekanan yang unik di samping faktor-faktor stres pekerjaan yang
umum seperti tuntutan kerja yang tinggi, persekitaran kerja yang tidak kondusif, kurang sokongan organisasi,
isu pembangunan kerjaya, dan konflik dalam kalangan rakan (Katsavouni et al., 2016; Kimbrel et al., 2015;
Klimley et al., 2018). Peranan mereka dalam perkhidmatan kecemasan memerlukan mereka untuk berdepan
dengan peristiwa trauma yang melibatkan kematian yang mengerikan dan kecederaan serius (Cook &
Mitchell, 2013). Kewujudan pelbagai faktor stres boleh membawa kesan negatif kepada pekerja dan
organisasi. Kesan stres terhadap pekerja boleh memberikan impak sama ada dari segi psikologi, fisiologi
ataupun tingkah laku. Apabila seseorang pekerja mula menghadapi faktor stres, perubahan ketara boleh dilihat
dari segi fisiologi (Elbay et al., 2020; Yaribeygi et al., 2017). Tubuh badan akan bertindak balas apabila
berhadapan dengan tekanan di tempat kerja.

Stres turut mendatangkan kesan dan pelbagai masalah kepada organisasi apabila pekerja mereka
berhadapan dengan stres di tempat kerja. Antara kesan yang boleh dihadapi oleh organisasi ialah
kecenderungan pekerja mempunyai niat untuk berhenti kerja akan bertambah; peningkatan jumlah
ketidakhadiran pekerja; peningkatan budaya melengahkan pekerjaan yang seterusnya menyebabkan prestasi
pekerja merosot; kesetiaan dan moral pekerja akan berkurangan serta konflik dalam kalangan pekerja akan
bertambah (Haque et al., 2018; Lee et al., 2020; McDermid et al., 2020; Zhang et al., 2021) . Kesan-kesan ini
seterusnya akan menyebabkan organisasi mengalami peningkatan kos pengurusan apabila ia perlu merekrut
dan melatih pekerja baharu. Di samping itu, keuntungan organisasi akan menurun disebabkan peningkatan
jumlah kemalangan di tempat kerja (Koranyi et al., 2018).

Selain itu, kajian melibatkan anggota bomba di Korea Selatan yang dilakukan oleh Jo et al. (2018)
mendapati bahawa stres boleh memberikan kesan lesu upaya kepada anggota bomba tersebut. Manakala kajian
oleh Rajendran et al. (2020) ke atas 1,255 orang guru di Australia juga mendapati stres pekerjaan mampu
menyebabkan pekerja mengalami lesu upaya serta cenderung untuk berhenti kerja. Begitu juga dengan kajian
oleh Wang et al. (2017) yang melibatkan 1,500 orang pekerja kilang di China mendapati stres pekerjaan
menimbulkan gejala lesu upaya dengan kesan ketara terhadap kelesuan emosi dalam kalangan pekerja
tersebut. Lesu upaya dalam kalangan anggota bomba juga boleh menjejaskan keselamatan ketika mereka
sedang bertugas (Smith et al., 2018). Menurut Dyrbye et al. (2019), lesu upaya sering mengakibatkan gejala
tingkah laku yang boleh membawa kepada ketidakhadiran kerja, mengeluh atau berhenti kerja. Pilihan untuk
meninggalkan kerja mungkin dikaitkan dengan gejala emosi seperti “perasaan tidak berdaya” atau kelesuan
emosi yang berkaitan dengan ketidakpuasan terhadap pekerjaan anggota bomba (Maslach & Jackson, 1981).
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Orang yang mengalami lesu upaya tidak suka kepada perubahan kerana apabila ia berlaku maka mereka
memerlukan usaha tambahan untuk beradaptasi dengan perubahan yang baharu (Freudenberger, 1974).

Situasi di atas memberi gambaran yang jelas bahawa stres pekerjaan, niat untuk berhenti, dan lesu
upaya memberi kesan negatif kepada individu dan organisasi. Sementara itu, kajian lepas turut membuktikan
bahawa ketiga-tiga perkara tersebut boleh dipengaruhi oleh faktor demografi seperti umur, tempoh
perkhidmatan, dan status perkahwinan (Dias et al., 2023; Goh et al., 2021; Werbel & Bedeian, 1989). Walau
bagaimanapun, terdapat percanggahan pendapat berhubung pengaruh faktor demografi (Aderibigbe et al.,
2020; Sharma & Kaur, 2013). Justeru, kajian berhubung faktor demografi boleh memberi manfaat kepada
penyelidik dalam bidang yang berkaitan (Mérida-Ldpez et al., 2020). Oleh itu, kajian ini bertujuan untuk
meneroka pengaruh faktor demografi seperti umur, tempoh perkhidmatan, dan status perkahwinan terhadap
stres pekerjaan, niat untuk berhenti, dan lesu upaya dalam kalangan anggota bomba di Malaysia. Kajian ini
penting untuk dilaksanakan bagi mengenal pasti perbezaan mengikut ciri-ciri demografi agar strategi
intervensi yang lebih bersesuaian dapat dirangka dan dilaksanakan.

Sorotan Literatur

1. Faktor Demografi dan Stres

Stres pekerjaan ditakrifkan sebagai tekanan emosi, atau beban psikologi yang dialami oleh seseorang apabila
tuntutan pekerjaan melebihi kemampuannya untuk mengatasinya atau menguruskannya (Moreno Fortes et al.,
2020). Stres pekerjaan boleh mempengaruhi kesejahteraan fizikal dan mental seseorang serta prestasi mereka
di tempat kerja. la juga boleh memberi kesan negatif kepada kehidupan peribadi dan hubungan interpersonal
selain menyumbang kepada masalah kesejahteraan organisasi, seperti kadar ketidakhadiran dan pusing ganti
kerja yang lebih tinggi serta produktiviti yang rendah. Faktor-faktor yang menyumbang kepada stres pekerjaan
termasuk beban kerja yang tinggi (Duran et al., 2018); keadaan tempat kerja serta rendah kawalan kerja (Orr
et al., 2019); kurang sokongan sosial (Bakker & Costa, 2014); beban pembangunan kerjaya, konflik rakan
sekerja, waktu kerja yang panjang, kurang atau gangguan waktu tidur (Wolkow et al., 2019) dan kesan
kejadian traumatik dalam tugas (Harvey et al., 2016; Katsavouni et al., 2016).

Kajian lepas yang telah menerokai hubungan antara umur dan stres pekerjaan, secara konsisten
menunjukkan bahawa anggota bomba yang lebih berusia lebih cenderung mengalami stres berbanding anggota
bomba yang lebih muda (Kimbrel et al., 2015; Soteriades et al., 2022). Sebagai contoh, kajian yang telah
dilaksanakan oleh Phelps et al. (2018) menunjukkan bahawa perasaan tidak suka dengan rutin kertas kerja,
bekerja dengan rakan yang kurang berkelayakan apabila dalam situasi cemas, konflik dengan rakan sekerja
dan ahli pasukan, gangguan terhadap tidur, perasaan terasing keluarga disebabkan tuntutan kerja dan perasaan
bimbang tentang kemungkinan mengalami kecederaan serius atau maut ketika sedang bertugas merupakan
sumber stres pekerjaan kepada mereka. Selain itu, anggota bomba berumur 30 hingga 39 tahun turut terkesan
dengan perasaan terganggu apabila tidak dapat menduga atau mengawal kejadian, kerisauan terhadap
penguasaan teknologi terkini, ingatan terhadap tugasan lepas yang menyedihkan atau mengganggu, atau
menyaksikan sendiri kesan negatif stres yang dialami oleh rakan sekerja (Isaac & Buchanan, 2021; Kimbrel
et al., 2015; Soteriades et al., 2022).

Tempoh perkhidmatan, seperti yang dikaji oleh Aderibigbe et al. (2020) dan Sharma dan Kaur (2013),
telah dikaitkan dengan peningkatan tahap stres. Kajian tersebut menunjukkan bahawa pekerja dengan tempoh
pengalaman kerja yang lebih lama mengalami tahap stres pekerjaan yang lebih tinggi berbanding rakan
sejawat mereka yang mempunyai pengalaman kerja yang kurang. Berkenaan dengan kesan status
perkahwinan, Ementa (2015) menjalankan kajian terhadap 113 setiausaha bank berhubung stres pekerjaan
yang dirasai, dan mendapati bahawa kerja pentadbiran dan perkeranian adalah punca utama stres. Beliau juga
menyatakan bahawa tiada hubungan yang signifikan antara stres yang dirasai dengan status perkahwinan.
Sebaliknya, Emmanuel dan Collins (2016) mengkaji hubungan antara stres pekerjaan dan pemboleh ubah
demografi termasuk status perkahwinan dalam kalangan pekerja bank. Kajian tersebut menunjukkan bahawa
terdapat bukti hubungan yang signifikan antara stres pekerjaan dan status perkahwinan. Keadaan ini
menunjukkan bahawa, kesan demografi ini mungkin berbeza mengikut fungsi dan norma pekerjaan.
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2. Faktor Demografi dan Niat untuk Berhenti

Berdasarkan Model Proses Berhenti Kerja (Mobley, 1977), niat untuk berhenti daripada kerja adalah salah
satu simptom atau tindak balas seorang pekerja terhadap stres di tempat kerja. Dalam perkara ini, niat untuk
berhenti kerja merupakan petanda kepada pusing ganti pekerja yang sebenar iaitu apabila pekerja mempunyai
niat untuk berhenti daripada pekerjaan semasa dan membuat pekerjaan yang lain (Cohen et al., 2016). la juga
merujuk kepada niat pekerja untuk keluar dari organisasi sedia ada dan berpindah ke organisasi lain (Haque
et al., 2018). Keinginan atau niat untuk berhenti kerja ialah permulaan kepada tindakan sebenar untuk berhenti
daripada kerja sedia ada. Dalam erti kata lain, pekerja menganggap tindakan berhenti daripada kerja sedia ada
ialah penyelesaian terbaik yang mudah sebagai cara keluar daripada apa sahaja masalah yang dihadapi di
tempat kerja (Hammig, 2018).

Adalah agak sukar untuk mengukur tindakan berhenti kerja yang sebenar kerana ia melibatkan pekerja
yang telah pun berhenti kerja dan keluar dari organisasi (Cohen et al., 2016). Justeru, niat untuk berhenti kerja
diukur sebagai meramal tindakan berhenti kerja yang sebenar kerana niat itu merupakan pemboleh ubah yang
konsisten dalam meramal tindakan tersebut. Menurut Zaghini et al. (2020), niat adalah petunjuk terdekat
kepada tingkah laku atau perbuatan sebenar.

Setiap organisasi berhadapan masalah kehilangan pekerja. Ada pekerja yang meninggalkan organisasi
secara sukarela, manakala ada pula pekerja yang dipaksa untuk meninggalkan organisasi mereka. Tekanan
kerja, kekurangan komitmen dan ketidakpuasan kerja sering dilihat sebagai penyumbang utama terhadap
masalah ini tanpa mengira pekerjaan (Guo et al., 2019). Pada asasnya, Rajendran et al. (2020) menegaskan
bahawa apabila pekerja berpuas hati dengan pekerjaan atau organisasi mereka, ada kemungkinan dalam
tempoh masa yang panjang, pekerja akan mempunyai niat untuk berhenti kerja.

Terdapat pelbagai faktor telah dikenal pasti sebagai peramal niat untuk berhenti. Selain daripada
tekanan, pelbagai faktor telah dikenal pasti berkaitan dengan niat untuk berhenti, termasuk umur, jantina,
tempoh perkhidmatan, kelayakan pendidikan, dan status perkahwinan (Werbel & Bedeian, 1989). Kajian yang
dijalankan oleh Goh et al. (2021) juga menunjukkan bahawa pekerja yang baru berkhidmat mempunyai
keinginan untuk berhenti kerja yang lebih tinggi berbanding dengan pekerja lama. Walau bagaimanapun, satu
kajian yang dijalankan oleh Rozveh et al. (2023) ke atas 238 jururawat di Irag menemukan hasil yang berbeza.
Kajian tersebut menunjukkan bahawa faktor-faktor seperti umur, kesihatan am, tempoh perkhidmatan, dan
status perkahwinan tidak secara signifikan berkaitan dengan niat untuk berhenti.

3. Faktor Demografi dan Lesu Upaya

Lesu upaya terhasil apabila pekerja menghadapi dan bertidak balas terhadap pengaruh stres pekerjaan secara
berpanjangan dan tidak dicegah (Katsavouni et al., 2016; Maslach et al., 2001). la bertepatan dengan
penjelasan oleh Basu et al. (2016) serta Murphy et al. (1994) bahawa lesu upaya merupakan satu bentuk
kumulatif stres yang berlaku secara melampau. Stres kumulatif ialah akibat daripada pendedahan kepada
tekanan kerja, keluarga dan peribadi dari semasa ke semasa (Harvey et al., 2016). Fenomena lesu upaya mula
dicetuskan oleh Bradley pada 1969 sebelum dikaji lebih mendalam oleh Freudenberger pada 1974 (Cooper et
al., 2001).

Freudenberger (1974) menyatakan bahawa lesu upaya ialah perasaan kegagalan dan kelesuan akibat
daripada tuntutan melampau serta membebankan terhadap tenaga, kekurangan sumber-sumber dan kesabaran
seseorang individu. Freudenberger turut menyatakan bahawa lesu upaya merupakan fenomena yang kerap
berlaku di tempat kerja. Maslach dan Jackson (1981) kemudiannya telah memperkembangkan konsep lesu
upaya ini dengan menyatakan bahawa lesu upaya mempunyai tiga jenis dimensi iaitu kelesuan emosi
(emotional exhaustion), dipersonalisasi (depersonalization) dan kemerosotan pencapaian peribadi. Konsep
yang dibina oleh Maslach dan Jackson itu merupakan definisi yang paling banyak diguna pakai oleh para
pengkaji dalam menerangkan tentang lesu upaya (Huang et al., 2021; Jo et al., 2018; Maslach & Leiter, 2016;
Wang et al., 2017). Sehingga hari ini, lesu upaya masih lagi dikaitkan sebagai istilah umum bagi petunjuk
kepada beberapa masalah kesihatan mental seperti kemurungan dan kerisauan (Butler et al., 2017).

Fenomena lesu upaya telah menarik perhatian pengkaji, terutamanya berkaitan dengan hubungannya
dengan faktor demografi. Memahami bagaimana ciri-ciri peribadi dan perkaitannya dengan lesu upaya adalah
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penting untuk individu dan organisasi. Dias et al. (2023) menyiasat hubungan antara faktor peribadi dan lesu
upaya dalam kalangan anggota bomba. Penemuan mereka menunjukkan pengaruh yang signifikan oleh umur,
tempoh perkhidmatan, dan status perkahwinan terhadap tahap lesu upaya dalam kumpulan pekerjaan ini.
Kajian ini menekankan keperluan untuk mengatasi pemboleh ubah demografi ini dalam pembangunan strategi
yang berkesan untuk mengurangkan lesu upaya dalam kalangan anggota bomba. Penyelidikan Owusu and
NKkyi, 2021) ke atas lesu upaya dalam kalangan guru memperlihatkan umur, tempoh perkhidmatan, dan status
perkahwinan sebagai penyumbang utama. Ini sejajar dengan pemahaman secara umum bahawa profesion ini
terdedah kepada lesu upaya, dan faktor demografi memainkan peranan penting dalam membentuk pengalaman
pendidik. Kajian ini menambah kepada kompleksiti hubungan antara demografi dan lesu upaya, menekankan
keperluan untuk intervensi yang tertumpu di sektor pendidikan. Makara-Studzinska et al. (2020) menyumbang
pandangan berharga dengan mengkaji hubungan antara tempoh perkhidmatan dan kelesuan dalam kalangan
ahli bomba. Kajian mereka mencadangkan bahawa pengalaman traumatik dan mencabar yang bertambah
seiring masa boleh meningkatkan kerentanan terhadap lesu upaya. Ini menekankan kepentingan untuk
mempertimbangkan bukan sahaja faktor demografi individu tetapi juga impak kumulatif pengalaman
berkaitan dengan kerja, terutamanya dalam profesion yang mencabar seperti anggota bomba.

Berdasarkan ulasan literatur dan model yang berkaitan, Rajah 1 menunjukkan kerangka konseptual
bagi kajian ini.

Stres Pekerjaan

Faktor Demografi

= Umur * Niat Untuk Berhenti
= Tempoh Perkhidmatan
= Status Perkahwinan

Lesu Upaya

Rajah 1. Kerangka konseptual
Metodologi Kajian

1. Rekabentuk Kajian dan Kaedah Pengumpulan Data

Kajian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ini adalah kerana data kuantitatif adalah sangat berguna
dalam menguji pelbagai hipotesis dengan dua atau lebih pemboleh ubah selain melibatkan responden yang
ramai. Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif juga, pengkaji boleh mengukur tindak balas responden
yang ramai dalam suatu masa dan boleh membuat kesimpulan umum terhadap populasi yang lebih besar
(Neuman, 2014). Data telah dikumpulkan menggunakan borang soal selidik yang mengandungi empat
bahagian yang terdiri daripada demografi, stres pekerjaan, niat untuk berhenti, dan lesu upaya. Soal selidik
digunakan kerana ia merupakan kaedah yang paling kerap digunakan dalam kajian yang tidak bersifat
eksperimen (Orcher, 2014).
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2. Pensampelan
Responden kajian ini terdiri daripada anggota bomba dan penyelamat yang bertugas di balai-balai bomba di
negeri Melaka, Malaysia. Secara keseluruhannya, terdapat 359 anggota bomba yang terlibat secara langsung
dalam operasi-operasi seperti memadam kebakaran dan menyelamat mangsa. Sampel kajian ini dipilih
menggunakan teknik persampelan rawak berstrata berkadaran. Berdasarkan jadual Krejcie dan Morgan
(1970), apabila saiz sesuatu populasi berada dalam lingkungan 360, maka jumlah minimum saiz sampel ialah
186. Di samping itu, analisis G-Power turut digunakan untuk memastikan bilangan sampel yang digunakan
dalam kajian ini adalah mencukupi untuk menguji hipotesis kajian. Analisis G-Power juga dapat mengelak
daripada pengkaji meletakkan jumlah sampel yang melebihi daripada keperluan sebenar yang diperlukan.
Oleh itu, analisis G-Power dilaksanakan menggunakan aplikasi G-Power versi 3.1.9.7 bagi anggaran saiz
sampel. Kesan saiz yang digunakan adalah nilai sederhana berdasarkan Cohen, (1988) iaitu 0.15. Dengan nilai
a = 0.05, kuasa (power) = 0.8 dan jumlah peramal (predictor) = 7, saiz sampel minimum yang diperlukan
untuk kajian ini adalah sebanyak 153.

Namun, bagi mengurangkan ralat pensampelan disebabkan oleh jumlah populasi yang besar serta
untuk meningkatkan kadar respon, maka sampel kajian ini ditetapkan sebanyak 280 responden. Sebanyak 280
set borang soal selidik telah diedarkan kepada balai bomba di seluruh negeri Melaka. Daripada jumlah
tersebut, sebanyak 254 borang soal selidik telah diperolehi dan digunakan untuk analisis. Daripada 254 borang
soal selidik yang telah diterima semula, 20 daripadanya didapati tidak lengkap sebahagian atau sepenuhnya.
Oleh itu, hanya 234 borang digunakan untuk tujuan analisis kajian.

3. Analisis Data

Analisis deskriptif menggunakan perisian SPSS versi 27 digunakan untuk mengenal pasti perbezaan stres
pekerjaan, niat untuk berhenti dan lesu upaya berdasarkan faktor demografi seperti umur, tempoh
perkhidmatan dan status perkahwinan. Bagi tujuan ini, teknik analisis ANOVA digunakan memandangkan
kajian ini membandingkan lebih daripada dua kumpulan. Selain itu, analisis regresi, khususnya regresi linear,
digunakan untuk menilai hubungan antara pemboleh ubah-pemboleh ubah. R-squared (R?) boleh digunakan
sebagai ukuran kekuatan sesebuah model struktural. R? yang mempunyai nilai antara 0 dan 1 menunjukkan
keteguhan sesebuah model struktural (Hair et al., 2014).

Lazimnya, nilai R? = 0.75 dikategorikan sebagai baik, R? = 0.50 sebagai sederhana dan R? = 0.25
dikategorikan sebagai lemah (Hair et al., 2011). Namun, kategori nilai R? untuk kajian ini adalah berpandukan
kepada kajian-kajian lepas. Nilai R? dikategorikan sebagai baik dengan nilai R? = 0.67, kategori sederhana
dengan nilai R? = 0.33 dan kategori lemah dengan nilai R? = 0.19 (Hair et al., 2014; Henseler et al., 2009).
Bagi mengukuhkan lagi dapatan analisis nilai R?, pengkaji telah menganalisis pengiraan kesan saiz (f2) untuk
melihat kesan pemboleh ubah tidak bersandar terhadap konstruk bersandar dalam model kajian. Dengan kata
lain, f? ialah perubahan dalam R? apabila pemboleh ubah eksogen dikeluarkan daripada model (Hair et al.,
2014; Henseler et al., 2015). Nilai f = 0.02 dikategorikan sebagai kesan kecil, > = 0.15 sebagai kesan
sederhana dan f2 = 0.35 sebagai kesan besar.

4. Pengukuran Pemboleh Ubah

Penyelidik telah mengambil dan menyesuaikan semua pengukuran dalam kajian ini daripada penyelidik
terdahulu. Responden diminta untuk menilai setiap pernyataan menggunakan skala Likert 5 mata, bermula
dari 1 (Sangat Tidak Setuju) hingga 5 (Sangat Setuju). Perincian pengukuran berserta contoh pengukuran yang
digunakan dalam kajian ini dapat dilihat dalam Jadual 1 di bawah.

Jadual 1. Senarai pengukuran

Konstruk Sumber Bilangan Sampel

Stres pekerjaan Kimbrel et al. (2015); 14 “Diskriminasi berdasarkan jantina, bangsa atau umur”.
Mahlek et al. (2003)

Niat untuk berhenti Mobley (1977) 3 “Saya selalu memikirkan untuk berhenti kerja”.

Lesu upaya Schaufeli et al. (1996) 16 “Saya berasa kelesuan dari segi emosi akibat kerja saya”.
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Hasil Kajian
Kajian ini menjangkakan bahawa anggota bomba mempunyai perbezaan untuk berhadapan dengan stres
pekerjaan berdasarkan umur, tempoh perkhidmatan dan status perkahwinan mereka. Hasil analisis ANOVA
seperti yang ditunjukkan dalam Jadual 2. Dari aspek umur, terdapat perbezaan yang signifikan bagi stres
pekerjaan (F (3, 225) = 2.71, p < 0.05). Sebaliknya tidak terdapat perbezaan dari aspek umur bagi niat untuk
berhenti dan lesu upaya.

Bagi tempoh perkhidmatan pula, terdapat perbezaan yang signifikan bagi niat untuk berhenti (F (4,
228) = 3.04, p < 0.05). Sebaliknya, stres pekerjaan dan lesu upaya tidak menunjukkan perbezaan dari aspek
tempoh perkhidmatan. Manakala dari aspek status perkahwinan, dapatan analisis menunjukkan terdapat
perbezaan yang signifikan bagi lesu upaya (F (2, 226) = 3.29, p < 0.05). Sebaliknya juga, tidak terdapat
perbezaan bagi lesu upaya dari aspek umur dan juga tempoh perkhidmatan.

Jadual 2. Perbezaan stres pekerjaan, niat untuk berhenti dan lesu upaya berdasarkan demografi

Faktor Item Hasil Tambah df F Sig.
Kuasa Dua

Stres Umur Antara Kumpulan 3.687 3 2.709  0.046*
pekerjaan Dalam Kumpulan 102.094 225
Jumlah 105.781 228

Tempoh Antara Kumpulan 3.138 4 1.712 0.148
Perkhidmatan ~ Dalam Kumpulan 102.643 224
Jumlah 105.781 228

Status Antara Kumpulan 0.548 2 0.589 0.556
Perkahwinan Dalam Kumpulan 105.233 226
Jumlah 105.781 228

Niat untuk ~ Umur Antara Kumpulan 1.273 3 1.037 0.377
berhenti Dalam Kumpulan 92.074 225
Jumlah 93.347 228

Tempoh Antara Kumpulan 4.802 4 3.037 0.018*
Perkhidmatan ~ Dalam Kumpulan 88.544 224
Jumlah 93.347 228

Status Antara Kumpulan 0.487 2 0.592 0.554
Perkahwinan Dalam Kumpulan 92.860 226
Jumlah 93.347 228

Lesuupaya Umur Antara Kumpulan 0.776 3 1.088 0.355
Dalam Kumpulan 53.532 225
Jumlah 54.308 228

Tempoh Antara Kumpulan 0.805 4 0.843 0.499
Perkhidmatan ~ Dalam Kumpulan 53.503 224
Jumlah 54.308 228

Status Antara Kumpulan 1.535 2 3.287  0.039*
Perkahwinan Dalam Kumpulan 52.773 226
Jumlah 54.308 228

Seterusnya, ujian Post-Hoc dijalankan untuk melihat perbezaan stres pekerjaan mengikut kumpulan
umur anggota bomba dan penyelamat. Hasil analisis tersebut ditunjukkan dalam Jadual 3. Keputusan analisis
Post-Hoc tersebut menunjukkan stres pekerjaan berbeza secara signifikan antara anggota bomba yang
berumur 20 hingga 29 tahun dengan anggota bomba yang berumur 30 hingga 39 tahun. Anggota bomba yang
berumur 30 hingga 39 tahun mengalami stres pekerjaan yang lebih tinggi berbanding dengan anggota bomba
yang berumur 20 hingga 29 tahun.
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Jadual 3. Jadual Post-Hoc untuk perbezaan stres pekerjaan berdasarkan umur

Faktor Kategori Kategori Min Ralat Sig.
(1) (2) (1-2) Piawai
Stres <20 20-29 0.302 0.253 0.632
pekerjaan 30-39 0.003 0.250 1.000
> 40 0.223 0.250 0.809
20-29 <20 -0.302 0.253 0.632
30-39 -0.300 0.114 0.047*
> 40 -0.080 0.113 0.897
30-39 <20 -0.003 0.250 1.000
20-29 0.300 0.114 0.047*
> 40 0.220 0.107 0.173
> 40 <20 -0.223 0.250 0.809
20-29 0.080 0.113 0.897
30-39 -0.220 0.107 0.173

Ujian Post-Hoc juga dijalankan untuk melihat perbezaan niat untuk berhenti mengikut tempoh
perkhidmatan anggota bomba dan penyelamat. Hasil analisis Post-Hoc ditunjukkan dalam Jadual 4.
Keputusan analisis tersebut menunjukkan anggota bomba yang baru berkhidmat kurang daripada lima tahun
mempunyai niat untuk berhenti yang lebih tinggi berbanding dengan anggota bomba yang telah berkhidmat 6
hingga 10 tahun serta anggota bomba yang telah berkhidmat 16 hingga 20 tahun. Namun demikian, ujian Post-
Hoc untuk melihat perbezaan lesu upaya mengikut status perkahwinan anggota bomba tidak dapat dijalankan.
Ini adalah kerana terdapat satu kategori yang mempunyai kurang daripada dua responden iaitu kategori
berpisah.

Jadual 4. Jadual Post-Hoc untuk niat untuk berhenti berdasarkan tempoh perkhidmatan

Faktor Kategori Kategori Min Ralat Sig.
1) (2) (1-2) Piawai
Niat untuk <5 6-10 0.350 0.120 0.031*
berhenti 11-15 0.259 0.152 0.431
16 -20 0.347 0.123 0.040*
> 20 0.240 0.118 0.255
6-10 <5 -0.350 0.120 0.031*
11-15 -0.091 0.161 0.980
16 -20 -0.004 0.133 1.000
> 20 -0.111 0.130 0.911
11-15 <5 -0.259 0.152 0.431
6-10 0.091 0.161 0.979
16 -20 0.878 0.162 0.983
> 20 -0.020 0.159 1.00
16 - 20 <5 -0.347 0.123 0.040*
6-10 0.004 0.133 1.000
11-15 -0.088 0.162 0.983
> 20 -0.108 0.131 0.924
> 20 <5 -0.240 0.118 0.255
6-10 0.111 0.130 0.911
11-15 0.020 0.159 1.000
16 - 20 0.108 0.131 0.924

Jadual 5 menunjukkan nilai R? yang menguji sejauh mana pemboleh ubah pendam tidak bersandar
menjelaskan pemboleh ubah bersandar. Nilai R? ialah 0.186 dan 0.378. Bagi konstruk endogen niat untuk
berhenti dan lesu upaya, keputusan ini menjelaskan bahawa 18.6% daripada variasi niat untuk berhenti
diterangkan oleh stres pekerjaan. Selain itu, 37.8% daripada variasi lesu upaya diterangkan oleh niat untuk
berhenti kerja dan sumber stres pekerjaan.
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Jadual 5. Nilai R? dan R? larasan

Endogen R? R? Larasan
Niat untuk Berhenti 0.186 0.175
Lesu Upaya 0.378 0.372

Jadual 6 menunjukkan keputusan analisis kesan saiz f2. Nilai f? berada dalam julat antara 0.0 hingga
0.522. Kesan saiz niat untuk berhenti mempunyai kesan paling besar terhadap lesu upaya iaitu 0.522. Kesan
stres pekerjaan terhadap niat untuk berhenti pula f2 = 0.188 (sederhana), manakala sumber stres pekerjaan
tidak mempunyai kesan saiz terhadap lesu upaya dengan nilai 2 = 0.00.

Jadual 6. Kesan saiz f2

Konstruk endogen pendam Lesu Upaya Niat untuk Sumber Stres
Berhenti Pekerjaan

Lesu Upaya

Niat untuk Berhenti 0.522

Sumber Stres Pekerjaan 0.000 0.188

Perbincangan

Kajian ini mengenal pasti perbezaan stres pekerjaan, niat untuk berhenti dan lesu upaya berdasarkan faktor
demografi seperti umur, tempoh perkhidmatan dan status perkahwinan anggota bomba. Kesan stres pekerjaan,
niat untuk berhenti dan lesu upaya mungkin berbeza bergantung kepada latar belakang anggota bomba.
Perbezaan tersebut juga perlu dikenal pasti kerana anggota bomba yang menjadi populasi bukan terdiri dari
kalangan pengurusan dan profesional. Anggota bomba tersebut terdiri dari kalangan yang bertugas di balai
bomba dan terlibat secara langsung dalam operasi. Menerusi analisis yang telah dijalankan, kajian ini
mendapati terdapat perbezaan stres pekerjaan yang dialami oleh anggota bomba berdasarkan umur anggota
bomba. Keputusan menunjukkan terdapat perbezaan dalam faktor umur, berbanding tempoh perkhidmatan
dan status perkahwinan. Dapatan ini menggambarkan yang penerimaan stres pekerjaan dalam kalangan
anggota bomba berbeza mengikut tahap umur.

Analisis lanjutan menunjukkan berbanding anggota bomba yang berumur 20 hingga 29 tahun, anggota
bomba yang berumur 30 hingga 39 tahun adalah golongan yang paling terkesan dengan stres pekerjaan yang
dihadapi di tempat kerja. Dalam erti kata lain, penerimaan dan reaksi anggota bomba berumur 30 hingga 39
tahun adalah lebih tinggi terhadap sumber stress pekerjaan iaitu pemakanan yang tidak sihat, diskriminasi
berdasarkan jantina, bangsa atau umur, terdedah kepada rakan sekerja atau pentadbir yang cemas atau terlalu
mendesak, masalah kewangan (Kimbrel et al., 2015; Soteriades et al., 2022). Selain itu, anggota bomba
berumur 30 hingga 39 tahun turut terkesan dengan perasaan terganggu apabila tidak dapat menduga atau
mengawal kejadian, kerisauan terhadap penguasaan teknologi terkini, ingatan terhadap tugasan lepas yang
menyedihkan atau mengganggu, menyaksikan sendiri kesan negatif stres yang dialami oleh rakan sekerja
(Isaac & Buchanan, 2021; Kimbrel et al., 2015; Soteriades et al., 2022). Perasaan tidak suka dengan rutin
kertas Kkerja, bekerja dengan rakan yang kurang berkelayakan apabila dalam situasi cemas, konflik dengan
rakan sekerja dan ahli pasukan, gangguan terhadap tidur, perasaan terasing keluarga disebabkan tuntutan kerja
dan perasaan bimbang tentang kemungkinan mengalami kecederaan serius atau maut ketika sedang bertugas
turut menjadi stres pekerjaan kepada anggota bomba yang berumur 30 hingga 39 tahun (Phelps et al., 2018).
Mereka merasakan sumber stres pekerjaan tersebut memberi kesan yang lebih besar terhadap kemungkinan
mereka mengalami stres berbanding anggota bomba yang berumur 20 hingga 29 tahun.

Dapatan ini turut menggambarkan anggota bomba yang lebih berusia (berumur 40 tahun dan ke atas)
serta mempunyai lebih banyak pengalaman dalam bidang pekerjaan ini kurang mengalami kesan stres di
tempat kerja dan tidak mempunyai niat untuk berhenti kerja (Dias et al., 2023). Selain itu, kematangan usia
dan keupayaan untuk menggunakan pengalaman kehidupan serta ilmu pekerjaan mampu menjadikan
seseorang anggota bomba itu mempunyai lebih kekuatan untuk berhadapan dengan cabaran serta tekanan.
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Dapatan ini bercanggah dengan kajian yang dijalankan oleh Aderibigbe et al. (2020) dan Sharma dan Kaur
(2013) yang menyatakan tempoh perkhidmatan yang lebih panjang berupaya meningkatkan tahap stres.
Keadaan ini mungkin dipengaruhi oleh faktor persekitaran dan norma kerja yang berbeza.

Hasil analisis juga menunjukkan terdapat perbezaan niat untuk berhenti dalam kalangan anggota
bomba mengikut tempoh perkhidmatan. Keputusan menunjukkan anggota bomba yang baru berkhidmat
kurang dari lima tahun mempunyai keinginan untuk berhenti kerja yang lebih tinggi berbanding dengan
anggota bomba yang telah berkhidmat 6 hingga 10 tahun serta anggota bomba yang telah berkhidmat selama
16 hingga 20 tahun (Goh et al., 2021). Dapatan analisis ini menunjukkan pengalaman yang dimiliki oleh
anggota bomba sepanjang tempoh perkhidmatan mampu mengelakkan diri mereka dari berasa stres di tempat
kerja sekaligus mempunyai niat untuk berhenti kerja (Lee et al., 2020). Keadaan ini juga disebabkan anggota
bomba yang muda dan baru berkhidmat merasakan mereka mempunyai kemampuan serta kebolehan untuk
berhenti dan mencari pekerjaan lain yang sesuai untuk mereka (Steil et al., 2019). Komitmen kewangan yang
kurang dan tidak terlalu besar bagi anggota bomba yang berkhidmat kurang dari lima tahun ini juga
menyebabkan mereka tidak teragak-agak untuk berhenti kerja jika mempunyai peluang berbuat demikian
(Srikanth et al., 2022).

Bagi lesu upaya pula, hasil analisis menunjukkan terdapat perbezaan dari segi status perkahwinan
anggota bomba. Sebaliknya umur serta tempoh perkhidmatan tidak memberi sebarang perbezaan terhadap
kesan lesu upaya dalam kalangan anggota bomba (Vinnikov et al., 2019). Namun begitu, ujian lanjutan bagi
menentukan status perkahwinan yang paling terkesan dengan lesu upaya tidak boleh dilakukan kerana terdapat
kategori status perkahwinan yang mempunyai kurang daripada dua responden iaitu kategori berpisah.

Selain itu, hasil analisis R> menunjukkan bahawa 18.6% daripada variasi niat untuk berhenti
diterangkan oleh stres pekerjaan. Selain itu, 37.8% daripada variasi lesu upaya diterangkan oleh niat untuk
berhenti kerja dan sumber stres pekerjaan. Keadaan ini menunjukkan bahawa pemboleh ubah tidak bersandar
secara lemah dan sederhana menerangkan variasi niat untuk berhenti dan lesu upaya (Hair et al., 2014;
Henseler et al., 2009). Walaupun nilai R2 menunjukkan tahap yang rendah dan sederhana, nilai R2 tersebut
boleh dijustifikasikan menerusi ujian nilai p. Ini kerana, nilai p dan nilai R2 mempunyai tujuan yang berbeza
dalam menilai prestasi model. Perbezaan antara pengukuran ini adalah penting. Nilai p yang signifikan
menunjukkan bahawa model memberikan penjelasan yang lebih baik terhadap data berbanding model nol.
Nilai Rz yang agak rendah ini mungkin disebabkan oleh variasi semula jadi dalam pemboleh ubah bersandar
tidak sepenuhnya dijelaskan oleh model (Mangiafico, 2016). Selain itu, kesan saiz (%) dalam kajian ini turut
menunjukkan kesan besar dan sederhana pemboleh ubah.

Kajian ini menekankan kepentingan penyeliaan yang berkesan dalam menghadapi masalah stres
pekerjaan, niat untuk berhenti, dan lesu upaya mengikut ciri-ciri demografi. Penyeliaan yang berkualiti bukan
hanya melibatkan pengawasan tugas dan prestasi pekerja, tetapi juga melibatkan kemampuan penyelia untuk
memahami dan bertindak balas terhadap keperluan emosi dan psikologi pekerja. Penyelia yang memahami
tekanan yang dihadapi oleh pekerja dapat memberikan sokongan yang sesuai, termasuk memberikan ruang
untuk berbincang mengenai isu-isu stres pekerjaan, menawarkan bantuan dalam menguruskan beban kerja,
atau mengenal pasti peluang pembangunan kerjaya yang sesuai.

Selain penyeliaan yang efektif, sokongan pekerja juga merupakan faktor yang penting dalam
mengurangkan stres pekerjaan dan lesu upaya. Organisasi perlu memastikan bahawa pekerja mempunyai
akses kepada sumber sokongan seperti program kesejahteraan pekerja, kaunseling, atau perkhidmatan
sokongan psikologi. Sokongan dari rakan sekerja juga boleh memberikan kelegaan dalam menghadapi stres
pekerjaan. Oleh itu, organisasi perlu memastikan bahawa penyeliaan yang berkesan dan sumber sokongan
yang mencukupi disediakan untuk pekerja agar mereka dapat menghadapi stres pekerjaan dengan lebih
berkesan dan dengan itu mengurangkan niat untuk berhenti. Penyeliaan yang berpusat pada keperluan pekerja
dan sokongan yang komprehensif adalah aspek penting dalam strategi pengurusan untuk mengatasi isu-isu
stres pekerjaan dan lesu upaya.
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Kesimpulan

Kajian ini dijalankan untuk menguji perbezaan ciri-ciri demografi (umur, tempoh perkhidmatan, status
perkahwinan) terhadap stres pekerjaan, niat untuk berhenti, dan lesu upaya. Dapatan kajian menunjukkan
wujud pengaruh signifikan ciri-ciri demografi ke atas stres pekerjaan, niat untuk berhenti, dan lesu upaya.
Secara keseluruhannya, hasil kajian ini memberikan sumbangan secara teoretikal dan empirikal terhadap
pemahaman berkaitan stres pekerjaan, niat untuk berhenti, dan lesu upaya, terutamanya dalam konteks faktor
demografi pekerja. Perbezaan faktor demografi ini dapat dijadikan panduan bagi mengenal pasti secara
spesifik tahap kesejahteraan psikologi pekerja, khususnya anggota bomba. Menerusi kajian ini, program
intervensi yang lebih berfokus dapat dirangka bersesuaian dengan keperluan psikologi pekerja berdasarkan
ciri-ciri demografi mereka.

Beberapa batasan kajian perlu diambil kira dalam mentafsirkan hasil kajian ini. Pertama, kaedah
pengumpulan data yang dilaksanakan secara keratan rentas (cross-sectional) mempunyai kelemahan
tersendiri. Sehubungan itu, dicadangkan agar kajian akan datang dibuat dengan menggunakan kaedah
longitudinal. Penggunaan kaedah longitudinal ini dapat mengenal pasti perbezaan pandangan sampel kajian
menggunakan soalan yang sama tetapi pada masa yang berbeza (Sekaran & Bougie, 2016). Limitasi kajian
kedua pula adalah kajian ini hanya memfokuskan kepada perbezaan ciri-ciri demografi dalam stres pekerjaan,
niat untuk berhenti, dan lesu upaya. Oleh itu, terdapat pelbagai faktor dan kesan lain yang boleh diterokai oleh
kajian akan datang. Di samping itu, penggunaan kaedah pelaporan kendiri oleh responden mungkin
menimbulkan kebimbangan berkenaan dengan ralat kepatutan sosial (social desirability). Untuk mengatasi
isu ini, kajian akan datang boleh menggunakan kaedah sumber pelbagai, di mana penilaian oleh ketua, rakan
sekerja, atau orang bawahan digunakan untuk mengukur pemboleh ubah kajian.

Penghargaan: Penyelidikan dan penerbitan ini dibiayai oleh Pusat Pengajian Siswazah Perniagaan dengan
menggunakan geran GSB-2024-001.

Kenyataan Persetujuan Termaklum: Persetujuan termaklum telah diperolehi daripada semua responden yang
terlibat dalam kajian.

Konflik Kepentingan: Penyelidik tidak mempunyai sebarang konflik kepentingan dalam kajian ini.
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