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ABSTRAK

Integrasi kerja-kehidupan merupakan elemen penting dalam kerjaya seseorang
pekerja yang perlu diambil perhatian tanpa mengira jantina. Pada era globalisasi hari
ini, bukan hanya pekerja wanita yang mempunyai dwi-kerjaya sahaja dan
mementingkan integrasi antara kerjaya dan kehidupan, malah pekerja lelaki turut
mengambil berat akan hal ini. Sehubungan dengan itu, kajian ini dijalankan untuk
mengkaji pengaruh integrasi kerja-kehidupan terhada penglibatan kerja. Kajian kes
ini telah dijalankan ke atas ahli anggota Balai Bomba dan Penyelamat (BBP), Kota
Belud, Sabah dan seramai 37 orang ahli anggota Bomba menyumbang sebagai
responden bagi kajian ini. Kajian ini telah menggunakan kaedah kuantitatif dan
borang soal selidik telah diedarkan kepada responden. Hasil dapatan bagi kajian ini
telah dianalisis menggunakan analisis deskriptif dan analisis regrasi mudah. Tahap
integrasi kerja-kehidupan bagi domain kerja dan domain kehidupan mencatatkan nilai
yang rendah dan sederhana. Seterusnya, model kajian didapati mencatatkan nilai
yang tidak signifikan iaitu .610b, dan tidak boleh digunapakai di dalam konteks kajian
pengkaji. Hal ini demikian, hasil kajian dalam konteks kajian pengkaji mendapati
integrasi kerja-kehidupan tidak mempengaruhi penglibatan kerja dalam kalangan ahli
anggota Balai Bomba dan Penyelamat, Kota Belud.

Kata kunci: Integrasi Kerja-Kehidupan, Keseimbangan Kerja-Kehidupan, Penglibatan

Kerja, Keterlibatan Kerja

viii



ABSTRACT

Work-life integration is an important element in an employee’s career that needs to
be concerned regardless of gender differences. In today's era of globalization, it is
not only women workers who have dual careers and focus on the integration
between career and life, but also male workers are also concerned about this.
Accordingly, this study was conducted to examine the influence of work-life
Integration on work engagement. This case study was conducted on members of
the Fire and Rescue Station (BBP), Kota Belud, Sabah and a total of 37 members of
the Fire Department contributed as respondents for this study. This study has used
qguantitative methods and questionnaires were distributed to the respondents. The
findings for this study were analyzed using descriptive analysis and simple
regression analysis. The level of work-life integration for the work domain and the
life domain recorded low and moderate values. Next, the study model was found to
record a non -significant value of .610b, and could not be applied in the context of
the researcher's study. In this case, the results of the study in the context of the
researcher's study found that work-life integration does not affect work involvement
among members of the Fire and Rescue Station, Kota Belud.

Keywords: Work-Life Integration, Work-Life Balance, Work Engagement, Job

Involvement
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BAB 1

PENGENALAN

1.1 Latar Belakang Kajian

Dalam waktu berlakunya global pandemik yang meliputi di seluruh dunia, dapat
dilihat terdapat banyak perubahan yang telah berlaku dalam tenaga kerja. Dari
sekian banyak perubahan yang sedang dihadapi, salah satunya permintaan
perubahan tersebut adalah pekerja diarah untuk bekerja dari rumah (Shareena
P. dan Mahamad Shahid, 2020). Pelaksanaan tersebut memerlukan sesetengah
para pekerja untuk menyeimbangkan antara kerja dan kehidupan semasa
bekerja di rumah. Menurut Noor Syakirah Z. (2018), dalam keupayaan bagi
mengintegrasikan kerja dan kehidupan adalah aspek yang penting kepada
pekerja tidak kira wanita mahupun lelaki yang terlibat banyak dengan kerjaya
harian mereka. Integrasi kerja dan kehidupan memberikan impak yang positif
bukan sahaja kepada prestasi pekerja tetapi juga kepada penglibatan kerja

pekerja dalam sebuah organisasi.

Dalam proses untuk mengintegrasikan kerja dan kehidupan, sokongan
daripada pihak majikan dan organisasi adalah melalui pelbagai program dan
aktiviti. Pengintegrasian kerja dan kehidupan telah menarik perhatian pelbagai
pihak termasuklah kepada para pekerja dan majikan. Terdapat kajian lepas juga
membuktikan kemampuan bagi mengintegrasikan elemen-elemen ini iaitu
integrasi kerja-kehidupan dan penglibatan kerja, akan memberikan kesan yang
positif bukan sahaja kepada pekerja dan majikan, serta kepada pengurusan
organisasi, tetapi malah turut menyumbang kepada kesejahteraan negara secara

keseluruhan.



Greenhause J. H (2013), mendefinisikan keseimbangan kerja-kehidupan
adalah sebagai istilah menggambarkan keadaan pengaturan yang harmoni atau
memuaskan antara tanggungjawab kerja seseorang individu dan kehidupan
peribadinya. Sementara (Guest et a/, 2012), mendefinisikannya sebagai susunan
komitmen peranan-masa yang sesuai untuk berfungsi dengan baik di tempat

kerja dan di rumah, dengan konflik peranan minimum dan kepuasan maksimum.

Selain itu, konsep beseimbangan kerja-kehidupan juga dilihat sebagai
tahap di mana seseorang pekerja terikat dengan keseimbangan di antara
tangungjawab pekerjaan dan tanggungjawabnya dalam keluarga atau
kehidupan, dan pekerja tersebut berpuas hati dengannya. Maka, pekerja yang
memiliki keseimbangan kerja-kehidupan yang baik adalah mereka yang
menunjukkan komitmen yang seimbang antara domain pekerjaan dan kehidupan
(Virick et al, 2015). Maka, dapat dihuraikan bahawa pemahaman konsep
keseimbangan kerja-kehidupan adalah kemampuan seseorang mentadbir secara
efektif akan kerja-kerja yang dilakukan dalam kerjaya dengan semua aktiviti lain
yang penting kepada seseorang itu. Contohnya seperti dari segi penjagaan
kesihatan diri, perkembangan keluarga, aktiviti komuniti, waktu berehat, rekreasi
dan sebagainya. Menurut Broers (2015), berdasarkan kajian-kajian lepas didapati
bahawa kemampuan untuk menyeimbangkan tuntutan kerjaya dan keperluan
kehidupan peribadi adalah mencabar, namun dalam masa yang sama mampu
memberikan kepuasan dalam kedua-dua skop utama ini iaitu kerja dan

kehidupan harian yang biasa dilakukan pekerja.

Menurut Evans, Carney dan Wilkinson (2013), mendefinisikan integrasi
kerja-kehidupan, yang juga disebut sebagai keseimbangan kehidupan-kerja,
adalah sebagai proses mencari makna dan kepuasan peribadi dalam pelbagai
peranan dan aspek kehidupan seseorang. Selain itu, keseimbangan kerja-
kehidupan juga dapat menggambarkan amalan tempat kerja yang digunakan
oleh organisasi untuk membantu pekerjanya mengimbangkan tuntutan kerja dan
kehidupan keluarga. (Blazovich Smith, & Smith, 2014; Jyothi, 2012). Integrasi



kerja-kehidupan merupakan satu proses untuk mewujudkan hubungan yang
harmoni di antara pekerjaan, keluarga dan pengurusan diri (Grady & Mccarthy,
2008).

Menurut Dzurizah (2015), integrasi kerjaya-kehidupan menunjukkan
situasi wujudnya integrasi di antara dua domain iaitu domain kerja (work) dan
domain bukan pekerjaan (non-work) yang merujuk kepada kehidupan peribadi
seorang pekerja, keluarga, agama dan aktiviti kemasyarakatan (Kamsiah &
Dzurizah, 2019). Menurut Wright et a/. (2014), Warhurst et a/. (2008) dan Blyton
et al. (2006) menyatakan terdapat dua domain integrasi kerja-kehidupan iaitu
domain kerja dan domain kehidupan. Domain kerja mengehadkan keupayaan
seorang individu untuk berhadapan dengan tanggungjawab terhadap keluarga,
manakala domain kehidupan mengehadkan keupayaan untuk berhadapan

dengan tanggungjawab di tempat kerja.

Oleh hal yang demikian, integrasi domain kerja dan kehidupan amatlah
diperlukan bagi mengelakkan konflik di antara kedua-dua domain (Dzurizah,
2015a; Warhurst et al, 2008). Domain kerja akan membawa kesan kepada
konflik kerja ke dalam kehidupan dan keluarga, manakala domain kehidupan
akan membawa kepada konflik kehidupan peribadi dan keluarga ke dalam
pekerjaan seharian para pekerja. Berdasarkan definisi tersebut, dapat
disimpulkan bahawa integrasi kerja-kehidupan adalah satu proses tentang
bagaimana seorang individu yang berperanan sebagai pekerja menyusun atur,
atau mengharmonikan kehidupannya sebagai pekerja yang mempunyai
tanggungjawab di tempat kerja dan tanggungjawab terhadap elemen bukan

pekerjaan termasuklah perihal berkaitan keluarga.

Sebagai memperkukuhkan lagi penyataan tersebut, Noor Syakirah Z.
(2018) menyatakan bahawa, amalan integrasi kerja-kehidupan merupakan
antara aspek yang perlu dititik beratkan dalam menjamin kesejahteraan dan



keharmonian dalam hubungan pekerjaan antara majikan dan pekerjanya.
Penitikberatan kepada amalan-amalan untuk membantu pekerja untuk
mengintegrasikan kerja dan kehidupan bermula dengan komitmen pihak
organisasi dalam melaksanakannya. Komitmen daripada pihak organisasi
terhadap pengintegrasian, ini bukan sahaja dapat membantu menambahkan
prestasi pekerja tetapi juga turut memberi kesan positif terhadap penglibatan

pekerja kepada pihak organisasi khususnya daripada aspek prestasi organisasi.

Berdasarkan kepentingan amalan pengintegrasian kerja dan kehidupan
terhadap pekerja, majikan dan organisasi, masyarakat dan negara. Lantaran itu,
kajian ini dilaksanakan untuk melihat hubungan antara integrasi kerja-kehidupan
dan penglibatan kerja pekerja. Berdasarkan kajian daripada (Schaufeli dan
Bakker, 2010), penglibatan kerja merujuk kepada keadaan positif, motivasi
afektif dengan tenaga pekerja yang tinggi digabungkan dengan tahap dedikasi
yang tinggi dan tumpuan yang tinggi terhadap sesuatu pekerjaan. Adalah sangat
wajar dimiliki oleh kontemporari pekerja yang bekerja di organisasi awam
mahupun swasta kerana penglibatan kerja pekerja telah terbukti bertepatan
dengan tahap tinggi kreativiti, prestasi tugas, tingkah laku kewarganegaraan
organisasi, dan kepuasan pelanggan (Bakker et al., 2014).

Selain itu, penglibatan kerja ditakrifkan sebagai keadaan motivasi positif
yang memuaskan untuk kesejahteraan yang berkaitan dengan pekerjaan (Blanch
& Aluja, 2009). Pekerja yang terlibat mengenal pasti diri mereka melalui
pekerjaan mereka, dan dengan itu mempunyai semangat, dedikasi, dan rasa
minat yang tinggi dalam pekerjaan mereka (Gignac et al, 1996; Klitzman et al.,
1990; Timms et al., 2015). Dimensi kekhusyukan (absorption) penglibatan kerja,
merujuk kepada penumpuan yang penuh dan rasa terlalu berminat dalam
pekerjaannya, sering juga dikaitkan dengan masa bekerja berlalu dengan cepat
atau kesukaran untuk melepaskan diri dari pekerjaan seseorang pekerja (Mauno
et al., 2007; Schaufeli, Martinez, et al., 2002).



Baru-baru ini, sebilangan penyelidik melihat bahawa mengalami
kekhusyukan minat dalam pekerjaan agak serupa dengan aliran (Gonzalez-Roma
et al., 2006). Aliran berkaitan dengan keadaan fikiran di mana jika pekerja secara
intensif terlibat dalam tugas yang nampaknya tidak penting, namun begitu,
pekerja tersebut berasa gembira jika pekerjaan itu dilakukan untuk
kepentingannya (Mauno et al 2007). Semangat (vigor) bekerja dicirikan oleh
tahap tenaga semasa bekerja yang tinggi, kesediaan untuk berusaha dalam
pekerjaan, dan kegigihan dalam menghadapi kesukaran semasa bekerja (Tims
et al., 2012). Melalui daripada perspektif organisasi, pekerja yang gigih bertahan
dengan kesukaran dan mendapati pekerja bekerja dengan bertenaga (Bakker &
Schaufeli, 2008; Timms et al, 2015). Komponen penglibatan kerja, dedikasi
(dedication), dicirikan oleh penglibatan psikologi yang kuat dalam pekerjaan
seseorang, ditambah lagi dengan rasa semangat dan perasaan bahawa

seseorang itu dicabar oleh pekerjaan (Schaufeli, Salanova, et al, 2002).

Penglibatan kerja atau keterlibatan kerja pada awalnya diperkenalkan
sebagai antonim ataupun bercanggah dari keletihan psikologi yang berlaku
kerana kekurangan dari segi pengamalan integrasi kerja-kehidupan dan
ketidakseimbangan antara kerja dan kehidupan pekerja (Maslach et a/., 2001).
Oleh itu, dengan pengamalan integrasi kerja-kehidupan yang baik dapat
meningkatkan tenaga kerja pekerja, keberkesanan diri, dan sikap positif, yang
secara intrinsik dapat memotivasi dan memberi tenaga kepada pekerja untuk
terlibat dalam pekerjaan mereka (Niessen et al., 2018). Ini juga membuktikan
bahawa penglibatan peranan kerja secara positif mempengaruhi keuntungan
sumber peranan kerja (Z. Chen & Powell, 2012). Ini dapat disimpulkan bahawa
faktor penglibatan kerja dan interaksi kerja-kehidupan dapat saling memperkuat
sumber teori konservatif. Oleh itu, penilaian terhadap tahap pelaksanaan amalan
pengintegrasian kerja dan kehidupan adalah penting dan signifikan dalam
memahami kesediaan pihak organiasi sebagai majikan untuk menyokong usaha

untuk mengintegrasikan kerja dan kehidupan.



1.2 Permasalahan Kajian

Kajian masih kurang maklumat mengenai isu integrasi kerja-kehidupan (work-life
Integration) dan penglibatan kerja (work-engagement) lebih-lebih lagi dalam
sektor perkhidmatan penting (essential services). Hal ini demikian kerana ramai
penyelidik dahulu hanya fokuskan kajian terhadap keseimbangan kerja-
kehidupan (work-life balance) dan kepuasan kerja dalam sektor pentadbiran dan
perkhidmatan ekonomi. Ini dapat dibuktikan daripada salah satu kajian kes
Mcshane (2016) yang menyentuh bahagian kesan ketidakseimbangan kerja-
kehidupan dan kepuasan kerja dan organisasi komitmen terhadap prestasi
pekerja di kalangan kakitangan pentadbiran. Kemerosotan ekonomi dan
teknologi yang berkembang baru-baru ini telah memberi tekanan kepada
organisasi dari memberi prestasi yang mapan, dan menganggu pekerja untuk
meningkatkan produktiviti mereka (Kluczyk, 2013).

Oleh itu, ketidakseimbangan ini telah mempengaruhi hubungan pekerja
dengan pekerjaan dan kehidupan di rumah dan menyebabkan pekerja merasa
tertekan untuk bekerja dalam tempoh yang lebih lama. Menurut Stanton dan
Gavin (2003), faktor pekerja mungkin mempunyai ketidakseimbangan dalam
pekerjaan dan kehidupan peribadi mereka adalah disebabkan oleh banyak faktor
termasuklah tarikh akhir penghantaran kerja di tempat kerja yang ketat, implikasi
kewangan, budaya yang mapan dirasakan di tempat kerja dan kebolehcapaian
bagi penggunaan teknologi yang berterusan untuk berhubung dengan pekerja

diwaktu luar jam bekerja.

Isu-isu ini semakin meningkat lebih banyak apabila pekerja sekarang
melakukan telekomunikasi atau membawa pulang kerja di rumah (Stanton &
Gavin 2003). Micheal Page (2019), berpendapat bahawa, ketidakseimbangan
dalam kehidupan kerja atau keluarga boleh memberi kesan yang berpotensi,
misalnya, jumlah jam bekerja, jika pilihan pekerja tidak sesuai dengan waktu
kerja mereka, mereka melaporkan tahap kepuasan dan kesihatan mental yang
lebih rendah daripada individu yang preferensinya selaras dengan waktu bekerja

mereka.



Secara analoginya, menurut (Dzurizah Ibrahim, 2018), hal ini wujud akibat
daripada intensifikasi kerja dan masa kerja pekerja yang panjang dan tidak
menentu dalam sebuah pekerjaan merupakan isu yang boleh menyebabkan
pertembungan peranan dan konflik integrasi kerja-kehidupan seseorang pekerja.
Apabila keperluan tanggungjawab kerja dan bukan kerja (kehidupan peribadi)
tidak dapat diurus dengan baik, perkara tersebut boleh mencetuskan masalah

besar kepada pekerja, keluarga, serta organisasi keseluruhannya.

Permasalahan ini boleh meningkat jika tiada sokongan organisasi dari segi
polisi, amalan budaya kerja dan pengurusan yang baik. Bukti ini disokong jelas
oleh Anderson, Coffey dan Byerly (2002), yang berkaitan dengan perkara ini
menunjukkan apabila pekerja yang bekerja dalam kelelahan dan kehabisan
tenaga, akan mengakibatkan produktiviti sebenar akan turun tanpa mengira
jumlah jam yang dihabiskan di tempat kerja. Ini dicirikan oleh waktu bekerja yang
sangat panjang dan kehilangan fokus sepenuhnya daripada melakukan tugas
yang sedang dilakukan oleh pekerja tersebut. Elemen kehidupan manusia saling
berkaitan, sekiranya salah satu aspek tidak berjalan dengan betul, ia juga akan

mempengaruhi aspek-aspek lain.

Terdapat sesetengah pekerja yang dapat membahagikan kehidupan
peribadi dan profesional mereka dengan tegas dan tidak melibatkan emosi pada
segala aspek. Namun begitu, sifat pekerja sebagai manusia biasa mempunyai
kekurangan dan tidak membenarkan sifat pekerja berkelakuan seperti itu
sepanjang masa. Inilah sebabnya mengapa pekerja memerlukan keseimbangan
yang sihat. Suasana negatif, tekanan dan sifat kemarahan adalah berbahaya
kepada prestasi pekerja. Berbeza dengan pekerja dengan pandangan yang lebih
positif, jauh lebih berpuas hati di tempat kerja akan cenderung lebih produktif.
Keseimbangan integrasi kerja-kehidupan yang terganggu akan menggangu
produktiviti pekerja. Ini penting untuk ketenangan mental pekerja yang secara
automatik diterjemahkan menjadi kepuasan di rumah dan di tempat kerja
(Anderson, Coffey dan Byerly, 2002).



Dalam mencari keseimbangan dalam penglibatan kerja ini adalah satu
cabaran kerana peningkatan beban kerja yang terlalu banyak menjadikannya
sukar untuk membuat pembatasan yang jelas di mana satu perkara berhenti dan
perkara yang lain bermula. Setiap tuntutan pekerjaan berbeza dan cara
seseorang pekerja ingin mengimbangi akan berbeza dari yang lain. Walau
bagaimanapun, ia tidak boleh diabaikan oleh organisasi dan usaha harus
dilakukan untuk membantu pekerja untuk mencapainya (Anderson, Coffey dan
Byerly, 2002).

Menerusi kajian lepas hubungan langsung antara keseimbangan kerja-
kehidupan dan penglibatan pekerja. Lembaga Eksekutif Korporat yang mewakili
80% syarikat Fortune 500, mendapati bahawa pekerja yang percaya bahawa
mereka mempunyai keseimbangan kerja-kehidupan yang baik bekerja 21% lebih
baik daripada mereka yang tidak mempunyai keseimbangan kerja dan kehidupan.
Kesan negatif dari konflik kehidupan-kerja menyebabkan usaha yang berkurang
di tempat kerja, prestasi yang lebih rendah dan peningkatan ketidakhadiran di
tempat kerja (Anderson, Coffey dan Byerly, 2002), penurunan kesihatan dan
tenaga (Amstad et al, 2011; Goff et al, 2006; Peeters et al, 2005), dan
meningkat tekanan dan kelesuan di tempat kerja (Andrea G., Silvia S. dan
Massimo M., 2020).

Berdasarkan kajian lepas tersebut, keseimbangan integrasi kerja-
kehidupan yang sihat dapat dibuat dengan menawarkan lebih banyak autonomi
kepada pekerja, mempercayai pada pekerja dan juga pihak pengurusan yang
menyokong mereka secara eksplisit dalam bidang profesional dan peribadi.
Usaha meminimakan konflik kerja-kehidupan dengan menjadikan keseimbangan
kerja-kehidupan WLB (work-life balance) atau integrasi kerja-kehidupan WLI
(work-life integration) sebagai satu kaedah meningkatkan keharmonian dalam
hubungan pekerjaan dan menambah produktiviti serta motivasi pekerja bukan

mudah tanpa usaha sumbangan daripada semua pihak (Dzurizah Ibrahim, 2018).

Kajian daripada (Dzurizah Ibrahim, 2018), juga mendapati wujud cabaran
yang dihadapi oleh sektor awam mahupun sektor swasta dalam memastikan
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