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ABSTRAK

CORRESPONDING Kajian tinjauan ini bertujuan untuk mengenal pasti tahap
AUTHOR (*): burnout dan komitmen serta hubungan antara kedua-
Izan Hafiza Ab llah duanya dalam kalangan pensyarah di IPG Kampus Zon
(azifahnazi77 @gmail.com) Timur. Kajian ini menggunakan Maslach Burnout Inventory

(MBI) bagi mengukur tahap burnout dan Organizational
KATA KUNCI: Commitment Questionnaires (0CQ) bagi mengukur tahap
Burnout komitmen. Sampel kajian ialah 73 responden yang dipilih
Komitmen organisasi secara rawak dan data dianalisis menggunakan perisian
Pensyarah IPG SPSS versi 26. Dapatan kajian menunjukkan tahap burnout

pensyarah berada pada tahap sederhana rendah manakala
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Organizational commitment yang signifikan antara burnout dan komitmen. Kajian ini
IPG lecturers penting kepada pensyarah, pihak pengurusan IPG dan

Kementerian Pendidikan Malaysia (KPM). KPM boleh
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ABSTRACT
This study aims to identify the level of burnout and
commitment as well as the relationship between the two
among lecturers at IPG East Zone Campus. This study used
the Maslach Burnout Inventory (MBI) to measure the level
of burnout and Organizational Commitment Questionnaires
(0CQ) to measure the level of commitment. The study
sample was 73 respondents who were randomly selected
and the data were analyzed using SPSS version 26 software.
The findings of the study showed that the burnout level of
lecturers was at a moderately low level while the
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commitment was at a moderately high level. Correlation
tests conducted showed that there was a significant
negative linear relationship between burnout and
commitment. This study is important to lecturers, IPG
management and the Ministry of Education Malaysia
(MOE). MOE can improve the infrastructure and learning
facilities to facilitate the teaching and learning process. The
study can be extended to other zones to obtain
comprehensive study results and can be used to curb
burnout symptoms.

Sumbangan/Keaslian: Kajian ini adalah salah satu daripada kajian yang telah
menyiasat tentang burnout dalam kalangan pendidik, khasnya bagi pensyarah IPG
Kampus Zon Timur. Kajian ini boleh membantu institusi pendidikan guru dan
pensyarah dalam mengekang gejala burnout agar dapat melancarkan proses
pengajaran dan pembelajaran.

1. Pengenalan

Burnout bukanlah sesuatu yang menjadi kepelikan kerana sering menjadi topik
perbincangan sehingga kini (Yuksel, 2020). Burnout ialah pengalaman negatif individu
yang berlaku akibat tekanan kerja kronik, terkenal dalam penyelidikan sejak
pertengahan tahun 1970-an. Bukti penyelidikan menunjukkan burnout lebih banyak
berlaku di kalangan profesion yang melibatkan perkhidmatan manusia seperti
perkhidmatan pengajaran dan penjagaan kesihatan, serta perkhidmatan sosial dan
kesihatan mental (Durr, Chang & Carson, 2014; Leong & Mohd Nordin, 2021).

Dunia pendidikan hari ini mengalami pelbagai perubahan mengikut arus pemodenan
dan globalisasi. Terlalu banyak tuntutan pendidikan perlu dipenuhi seperti keperluan
mengadaptasi dan pengamalan dasar, peraturan dan arahan. Sesuai dengan peredaran
masa, tugas dan tanggungjawab pendidik dilihat semakin bertambah. Pendidik tercabar
dengan beban kerja yang tinggi dan tugas berat tanpa mengira perbezaan dalam
keadaan kerja setiap negara seperti gaji, kedudukan sosial atau keselamatan (Bottiani et
al., 2019). Penyebab utama tekanan dalam perkhidmatan pendidikan yang wujud sejak
dahulu lagi seperti beban kerja, hubungan interpersonal yang buruk, kekaburan
peranan, kekurangan autonomi pekerjaan, dan pengakuan negatif masyarakat, telah
disahihkan dalam penyelidikan di seluruh dunia dan berterusan sehingga kini (Sarros,
1988; Mohammed et al., 2020). Sebagai contoh, di Zimbabwe, dilaporkan kebanyakan
pensyarah di universiti mereka telah mengalami burnout rentetan daripada peningkatan
beban kerja, dan penambahan waktu kerja yang panjang (Masuku & Muchemwa, 2015).

Di Malaysia, didapati kakitangan akademik institusi pengajian tinggi juga mengalami
burnout (Zafir & Fazilah, 2006). Pada asasnya, reformasi pendidikan telah dilakukan
yang menampakkan perubahan ketara terhadap sistem pendidikan. Secara tidak
langsung menambah bebanan tugas pensyarah kerana keperluan dasar harus dipenubhi.
Setiap beban kerja yang diterima oleh seseorang sepatutnya sesuai dan seimbang dari
segi fizikal kerja, keupayaan kognitif dan had mampu manusia menerima bebanan
tersebut (Pracinasari, 2013). Ini bermaksud, beban kerja dan burnout saling berhubung
rapat antara satu sama lain. Selain itu, tekanan dari beban kerja didapati mempengaruhi
komitmen yang ditunjukkan oleh pensyarah dalam kerjanya (Anbar & Eker, 2018).
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Bukti penyelidikan menunjukkan bahawa terdapat tekanan dan burnout yang tinggi di
kalangan pensyarah di institusi pendidikan tinggi (Salami, 2011). Antara punca utama
yang membawa kepada tekanan ialah beban tugas di tempat kerja (Ambatong, Pilus &
Andin@Nur Qistin, 2015; Abdul Wahab, 2018). Tugas dan tanggungjawab pensyarah
pada masa kini dilihat kian kompleks dan mencabar. Pensyarah tidak hanya berfokus
kepada tugas melaksanakan pengajaran dan pembelajaran sahaja, tetapi turut memikul
tanggungjawab sampingan. Tugas dan tanggungjawab pensyarah boleh dihimpunkan
kepada empat gabungan kerja iaitu, mengajar, tugas pentadbiran, menjalankan
penyelidikan, dan melaksanakan tanggungjawab sivil. Tanpa disedari, lambakan tugas
yang dipikul menyebabkan pensyarah terbeban, seterusnya menjejaskan komitmen dan
kualiti kerja. Kegagalan pensyarah menangani tekanan menyumbang kepada
ketidakstabilan emosi sehingga membawa kepada burnout. Dimensi burnout terdiri
daripada subdimensi keletihan emosi, depersonalisasi dan pencapaian peribadi.
Terdapat pandangan umum bahawa burnout mungkin memberi kesan negatif kepada
pendidik itu sendiri seperti penyakit emosi dan fizikal, yang akan mengganggu kualiti
pengajaran dan komitmen (Salami, 2011).

Perkembangan sesebuah organisasi memerlukan komitmen dari para pekerja (Chaplain,
2018). Komitmen organisasi termasuk komitmen afektif, normatif dan berterusan.
Setiap dimensi komitmen ini menunjukkan sifat berlainan antara satu sama lain dan
setiap pekerja boleh mempunyai kesemua atribut atau sebahagiannya sahaja. Organisasi
menghargai pekerja yang mempunyai komitmen tinggi kerana mereka cenderung
mempamerkan hasil kerja yang baik. Namun, pensyarah yang mengalami burnout tidak
akan dapat memberikan sepenuh komitmen terhadap tugas. Oleh itu, sangat penting
bagi organisasi untuk meningkatkan tahap komitmen pensyarah. Bagi memastikan
komitmen pensyarah terhadap organisasi kekal stabil, burnout dalam kalangan
pensyarah perlu diambil berat. Justeru, kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti: i)
tahap burnout pensyarah IPG Kampus Zon Timur, ii) tahap komitmen pensyarah IPG
Kampus Zon Timur dan iii) korelasi tahap burnout dan tahap komitmen pensyarah IPG
Kampus Zon Timur.

2. Sorotan Literatur
2.1. Burnout

Burnout pertama kali dikenal pasti pada tahun 1970-an sebagai krisis kerjaya seorang
profesional yang bekerja dengan orang lain dalam kumpulan yang sama (Leiter, Bakker
& Maslach, 2014). [a adalah sindrom psikologi yang muncul sebagai tindak balas
berpanjangan terhadap tekanan yang kronik semasa bekerja (Maslach & Leiter, 2016)
dan lebih berkaitan dengan ketidakberdayaan, dan perasaan depresi (Bottiani et al,,
2019; Zhang et al, 2014). Dari segi perubatan, burnout termasuk dalam 11t
International Classification of Diseases (ICD-11) sebagai fenomena pekerjaan dan tidak
dikelaskan sebagai suatu penyakit. la timbul akibat daripada tekanan kerja kronik yang
belum berjaya diatasi (World Health Organization, 2019). Saintis Amerika Syarikat,
Freudenberger (1974) memperkenalkan konsep burnout pada tahun 1974, dengan
perspektif yang lebih holistik, konsep ini diteruskan oleh Maslach dan Jackson (1979)
beberapa tahun kemudian (Enginyurt et al., 2016). Konsep burnout mempunyai tiga
subdimensi iaitu, 1) keletihan emosi atau keletihan yang keterlaluan, 2) perasaan sinis,
pada awalnya disebut depersonalisasi, dan 3) ketidakcekapan yang dahulunya dikenali
dengan pencapaian peribadi (Maslach & Leiter, 2016).
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Sebilangan besar pendidik mempunyai tahap burnout yang tinggi, terutama dimensi
pencapaian peribadi dan depersonalisasi (Garcia-Carmona et al., 2018). Secara khusus,
28.1% menderita keletihan emosi yang teruk, 37.9% mempunyai tahap depersonalisasi
yang tinggi dan 40.3% mempunyai tahap pencapaian peribadi yang rendah. Profesion
dalam pendidikan lebih cenderung untuk mengalami gejala burnout (Droogenbroeck, &
Spruyt, 2015; Heinnemann, & Heinnemann, 2017) serta gangguan somatik (De Simone,
Cicotto, & Lampis, 2016). Kajian Salami (2011) menunjukkan tekanan, keperibadian dan
sokongan sosial berkorelasi dengan dimensi burnout dalam kalangan pensyarah kolej, di
mana keletihan emosi dan depersonalisasi lebih berkaitan dengan tekanan persekitaran
dan sokongan sosial, sementara pencapaian peribadi berkaitan dengan keperibadian
individu. Majoriti pensyarah di salah sebuah universiti di Malaysia mempunyai tahap
burnout yang rendah tetapi tinggi dalam dimensi pencapaian peribadi, di mana faktor
peramal burnout yang paling tinggi dalam kalangan kakitangan akademiknya ialah
beban tugas serta pengajaran dan pembelajaran (Yahaya & Samsudin, 2007). Terdapat
kajian yang mendapati keletihan emosi dikaitkan dengan tahap sokongan tingkah laku
positif yang rendah di mana teguran keras yang tinggi diberikan kepada pendidik
(Reinke, Herman, & Stormont, 2013). Di samping itu, pendidik yang mengalami tahap
keletihan tinggi mempunyai hubungan yang lemah dan memberikan pengajaran
berkualiti rendah (Zhang et al., 2014).

2.2. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah salah satu cabang tingkah laku organisasi yang paling
banyak dikaji dalam bidang pengurusan sejak 1990-an (Gyensare et al., 2017, Bouraoui
et al., 2019). Terdahulu, komitmen organisasi didefinisikan sebagai hubungan atau
minat pekerja terhadap organisasi (Mowday, Steers & Porter, 1979). Sehingga kini
istilahnya masih membawa maksud yang sama iaitu keterikatan pekerja dengan
organisasi serta matlamat penubuhannya (Dalal & Crede, 2013) dan keterikatan pekerja
yang bersedia untuk bekerja lebih keras menjayakan matlamat organisasi (Kreitner &
Kinicki, 2014). Definisi ini menunjukkan perasaan Kkesetiaan pekerja terhadap
keseluruhan organisasi dan hasil daripada produktiviti sesebuah organisasi itu adalah
disebabkan oleh komitmen yang ada dalam diri pekerja. Justeru, penentu kepada
keberkesanan organisasi adalah pekerja yang berkomitmen tinggi (Wan Sulaiman et al,,
2013). Walaupun konsep komitmen organisasi telah wujud sejak tahun 1960-an, ia
hanya mendapat perhatian ramai penyelidik pada tahun 1990-an (Enginyurt et al,,
2016) dan telah diterima secara meluas bahawa komitmen organisasi adalah konsep
multidimensi (Sarisik et al., 2019). Konsep komitmen organisasi Allen dan Meyer (1990)
diterangkan dalam Teori Tiga Dimensi Komitmen Organisasi (Abdul Samad, Ismail &
Aziz, 2020). Dimensinya adalah komitmen afektif (emosi positif, pengiktirafan dan
penglibatan dengan organisasi), komitmen normatif (rasa tanggungjawab kepada
organisasi) dan komitmen berterusan (faedah jika terus berkhidmat) (Allen & Meyer,
1990). Dipercayai bahawa pekerja yang mempunyai ketiga-tiga dimensi akan terasa
lebih tinggi keterikatan dengan organisasi (Khattak et al., 2017).

Komitmen organisasi memainkan peranan penting dalam menentukan sama ada akan
pekerja terus setia untuk jangka masa lebih lama dan bekerja dengan bersungguh-
sungguh untuk mencapai matlamat organisasi. Salah satu penemuan dalam penyelidikan
di sebuah syarikat insurans China mendapati komitmen organisasi mempunyai
pengaruh langsung yang signifikan terhadap prestasi kerja (Fu & Deshpande, 2014).
Kajian oleh Loan (2020) juga menunjukkan komitmen organisasi mempunyai kesan
yang signifikan terhadap prestasi pekerja di tempat kerja. Elias (2007) turut
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menyatakan bahawa walaupun pekerja berhadapan dengan tekanan, dengan komitmen
yang tinggi mereka cenderung untuk kekal bersama organisasi disamping keterikatan
kerja dan komitmen afektif boleh membantu meminimumkan keinginan pekerja untuk
berhenti kerja (Gyensare et al., 2017). Kajian lepas membuktikan keterikatan kerja
mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan komitmen afektif (Scrima et al,,
2013; Van Gelderen & Bik, 2016; Gyensare et al., 2017). Kajian dari Baker dan Ibrahim
(2017) juga mendapati perhubungan kecerdasan emosi dan terikatan menghasilkan
kesan positif ke atas komitmen afektif. Beberapa faktor dilaporkan mempengaruhi
perkembangan komitmen afektif dan didapati pengalaman kerja berkorelasi dengan
komitmen afektif (Alrowwad et al., 2019).

2.3. Hubungan antara Burnout dan Komitmen Organisasi

Sebagai konsep utama dalam struktur organisasi, komitmen telah lama dihubungkan
dengan burnout dalam pelbagai konteks kerja. Institusi kesihatan dan pendidikan adalah
antara konteks utama di mana tahap burnout dan tahap komitmen dikaji (Akdemir,
2019). Ini kerana profesion ini lebih terdedah kepada burnout berbanding profesion
yang lain. Secara umumnya kajian hubungan burnout dan komitmen telah dijalankan
dalam pelbagai jenis bidang pekerjaan seperti jururawat (Ayub et al.,, 2008; Demirel,
Tohum, & Kartal, 2017), staf profesional kesihatan (Gemlik et al., 2010; Enginyurt et al.,
2016) dan sektor perkhidmatan awam (Sarisik et al.,, 2019). Hubungan antara komitmen
organisasi dan tahap burnout pendidik telah dikaji dalam pelbagai konteks. Tahap
burnout jururawat yang bekerja di hospital di Ankara menunjukkan kepuasan kerja yang
rendah dan niat yang lebih besar untuk berhenti, memberikan tahap komitmen
organisasi yang lebih rendah secara keseluruhannya (Wong & Laschinger, 2015). Kajian
penyelidikan eksploratori Nagar (2012) ke atas 153 pensyarah universiti mendapati
bahawa burnout, dengan semua dimensinya, menyebabkan penurunan kepuasan kerja
yang seterusnya mempengaruhi komitmen organisasi. Salehi dan Gholtash (2011)
meneliti hubungan antara kepuasan kerja, burnout dan tingkah laku kewarganegaraan
organisasi anggota fakulti di sebuah universiti di Iran. Penemuan kajian menunjukkan
bahawa burnout mempunyai kesan negatif terhadap tingkah laku kewarganegaraan
organisasi, dan kepuasan kerja memberi kesan negatif terhadap burnout. Dapatan kajian
Demirel et al. (2017) terhadap 254 jururawat di sebuah hospital universiti juga
membuktikan burnout mempunyai kesan ke atas komitmen organisasi. Penyelidikan
kuantitatif untuk menentukan hubungan antara burnout, komitmen organisasi dan
prestasi kerja dalam konteks sekolah rendah pernah dijalankan oleh Werang,
Asmaningrum dan Irianto (2013). Hasil kajian menunjukkan hubungan erat antara
burnout dan komitmen serta burnout dengan kepuasan kerja. Di antara semua bentuk
komitmen, komitmen afektif telah diakui mempunyai korelasi terkuat dengan organisasi
dan individu (Bell-Ellis et al, 2015) melebihi komitmen berterusan dan komitmen
normatif (Tornikoski, 2011).

3. Metod Kajian

Kajian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang dijalankan secara tinjauan di
Institut Pendidikan Guru (IPG) zon timur. Populasi kajian melibatkan seramai 87
pensyarah di IPG zon timur dan berdasarkan Jadual Penentuan Saiz Sampel Krejcie dan
Morgan (1970) saiz sampel yang sesuai adalah 73. Kaedah persampelan rawak mudah
dipilih bagi memastikan setiap sampel mempunyai peluang yang sama untuk dipilih
sebagai sampel kajian (Acharya et al., 2013).
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Soal selidik telah digunakan sebagai instrumen kajian. Soal selidik terbahagi kepada tiga
bahagian iaitu Bahagian A, B dan C. Bahagian A adalah maklumat berkaitan umur,
jantina, taraf pendidikan dan pengalaman bekerja responden. Manakala bahagian B
adalah untuk mengukur tahap burnout dengan menggunakan Maslach Burnout Inventory
(MBI) (Maslach & Jackson, 1979). la mengandungi 22 item merangkumi subdimensi
keletihan emosi (9 item), depersonalisasi (5 item) dan pencapaian peribadi (8 item).
Bahagian C pula adalah untuk mengukur tahap komitmen dan pengkaji menggunakan
Organisational Commitment Questionnaire (0CQ) oleh Mowday, Steers dan Porter
(1979). Soalan dibahagian ini mengandungi 15 item yang merangkumi subdimensi
komitmen iaitu; afektif, normatif dan berterusan. Sebelum instrumen digunakan, proses
kesahan kandungan yang melibatkan lima orang pakar dalam bidang sains sosial
dilaksanakan. Komen dan pandangan yang diberikan pakar diambil kira dan
penambahbaikan dibuat sebelum soal selidik digunakan untuk mengutip data. Setelah
penambahbaikan, kajian rintis dilaksanakan bagi mendapat nilai kesahan dan nilai
kebolehpercayaan (Cronbach alpha). Nilai kesahan kandungan diperoleh menggunakan
Indeks Kesahan Kandungan (i-cvi), di mana ia dikira dengan cara menjumlah skor yang
diberi oleh setiap pakar dan dibahagi dengan jumlah pakar. Hasil analisis data, nilai
kesahan item yang diperoleh adalah di antara 0.6 hingga 1.0 dan nilai Cronbach alpha
pula adalah 0.87 bagi dimensi burnout dan 0.86 untuk dimensi komitmen.

Untuk menjawab persoalan kajian, data dianalisis dengan menggunakan pengaturcaraan
Program Pakej Statistik untuk Sains Sosial versi 26. Data dianalisis dalam bentuk
deskriptif dan korelasi untuk mengukur tahap burnout dan tahap komitmen organisasi
pensyarah. Analisis deskriptif dijana untuk mendapatkan kekerapan, peratusan dan min
manakala analisis korelasi adalah untuk melihat hubungan antara burnout dan
komitmen. Pengkaji telah mengkategorikan skala Likert lima mata kepada empat
peringkat bagi tujuan menginterpretasikan skor min dan tahap, seperti paparan Jadual
1.

Jadual 1: Interpretasi skor min

Skor Min Interpretasi Skor Min
1.00 - 2.00 Rendah
2.01-3.00 Sederhana Rendah
3.01-4.00 Sederhana Tinggi
4.01-5.00 Tinggi

Sumber: Leong dan Mohd Nordin (2021)
4. Hasil Kajian
4.1. Demografi Responden

Kesemua 73 responden kajian telah menjawab soal selidik yang diedarkan melalui
aplikasi WhatsApp. Daripada jumlah itu, 51 orang (70%) adalah responden lelaki dan
baki 22 orang (30%) adalah responden perempuan. Responden paling ramai adalah
pensyarah dalam kumpulan umur 46-55 tahun, iaitu seramai 36 orang (49.3%). Bagi
taraf pendidikan tertinggi, majoriti responden berada dalam kelompok di peringkat
sarjana dengan jumlah 53 orang (73.0%) dan berdasarkan pengalaman mengajar pula,
didapati pensyarah dengan pengalaman 15 tahun adalah lebih ramai, iaitu 57 orang
(78.1%) berbanding pengalaman kurang 10 tahun. Dapatan keseluruhan analisis
deskriptif dipaparkan dalam Jadual 2.
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Jadual 2: Demografi Responden

Demografi Kategori Bilangan Responden Peratusan (%)

jantina Lelaki 51 70
Perempuan 22 30

35-45 12 16.2

Umur 46-55 36 49.3

56-60 25 33.8
Diploma 0 0

Taraf Pendidikan Sarjana Muda 4 5.4
Tertinggi Sarjana 53 73

Doktor Falsafah 16 21.6

Pengalaman >-10 . 1.6

Bekerja 11-20 15 20.3

21-35 57 78.1

4.2. Tahap Burnout dan Komitmen Pensyarah

Secara umumnya, Jadual 3 menunjukkan min burnout dan komitmen dalam kalangan
pensyarah. Min bagi dimensi burnout berada pada tahap sederhana rendah iaitu 2.26.
Nilai ini menunjukkan majoriti pensyarah tidak berdepan dengan masalah burnout yang
kronik. Manakala min komitmen pula berada pada tahap sederhana tinggi dengan nilai
3.85. Ini bermaksud lebih ramai pensyarah boleh memberikan komitmen sepenuhnya
dalam menjalankan tugas supaya produktiviti perkhidmatan sentiasa cemerlang.

Jadual 3. Min burnout dan komitmen pensyarah

Min Sisihan piawai Tahap
Burnout 2.26 0.63 Sederhana rendah
Komitmen 3.85 0.65 Sederhana tinggi

4.2.1. Mengenal pasti tahap burnout pensyarah

Jadual 4 menunjukkan nilai min bagi semua subdimensi burnout berada pada tahap
rendah dan sederhana rendah, yang seterusnya menjadikan tahap keseluruhan burnout
pada tahap sederhana rendah. Min depersonalisasi adalah yang paling rendah iaitu 1.92,
menunjukkan sangat sedikit pensyarah mengalami gangguan perasaan serta bersikap
sinis terhadap diri sendiri dan orang lain. Ini diikuti dengan pencapaian peribadi dengan
nilai min 2.23. Ia memberikan justifikasi bahawa tidak ramai pensyarah yang tidak
bersemangat dan sentiasa boleh mencapai sasaran kerja. Keletihan emosi mencatat nilai
min 2.62, lebih tinggi berbanding dua subdimensi yang telah disebut. Ini menunjukkan
lebih separuh daripada pensyarah mengalami kelesuan dan kelelahan emosi.

Jadual 4: Min subdimensi burnout

Min Sisihan piawai Tahap
Burnout 2.26 0.63 Sederhana rendah
a. Keletihan emosi 2.62 0.89 Sederhana rendah
b. Depersonalisasi 1.92 0.86 Rendah
c. Pencapaian peribadi 2.23 0.47 Sederhana rendah
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Jadual 5 di bawah menunjukkan kekerapan dan peratusan bagi setiap item dalam
dimensi burnout. Terdapat beberapa soalan negatif dalam set soal selidik ini dan
ditandai dengan simbol (-). Nilai keseluruhan min burnout berada pada tahap sederhana
rendah. Tahap ini menunjukkan bahawa burnout dalam kalangan pensyarah masih
terkawal dan tidak membimbangkan. Mereka boleh menjalankan tugas seperti biasa
walaupun berasa letih, namun ia tidak menjejaskan apa yang dilakukan. Selain itu, ia
juga menggambarkan bahawa pensyarah boleh menerima tanggungjawab dan beban
tugas yang banyak serta mampu menangani masalah emosi, di mana emosi stabil dan
dapat membuat keputusan yang rasional.

Jadual 5: Kekerapan dan peratusan bagi dimensi burnout

Bil Item STS TS KS S SS
Keletihan emosi
1. Saya berasa lemah emosi akibat kerja saya 17 20 10 20 6
233% 274% 13.7% 27.4% 8.2%
2. Saya berasa kehabisan tenaga selepas 12 19 11 23 8
waktu kerja 16.4% 26% 151% 315% 11%
3. Saya berasa letih apabila bangun pagi dan 20 15 18 17 3
terpaksa menghadapi satu lagi hari bekerja 27.4% 20.5% 24.7% 23.3% 4.1%
4, Bekerja bersama - sama orang lain 17 20 22 6 8
sepanjang hari memberi ketegangan 233% 27.4% 301% 82% 11%
kepada saya
5. Saya berasa keletihan tenaga akibat kerja 12 21 13 20 7
saya 16.4% 288% 17.8% 27.4% 9.6%
6. Saya berasa kecewa dengan kerja saya 37 20 11 4 1
50.7% 27.4% 151% 55% 1.4%
7. Saya rasa saya terlalu kuat bekerja 5 7 17 28 16
6.8% 9.6% 233% 384% 21.9%
8. Bekerja secara langsung dengan orang lain 13 27 16 12 5
memberi banyak tekanan kepada dirisaya 17.8% 37% 219% 16.4% 6.8%
9. Saya rasa saya hampir tidak berdaya lagi 31 25 5 9 3
42.5% 342% 6.8% 123% 4.1%
Depersonalisasi
10. Saya berasa bahawa saya melayan 30 27 9 3 4
seseteng:flh rakan sejawa‘F seolah-olah 411% 37% 123% 41%  5.5%
mereka tidak mempunyai perasaan
11. Semenjak menjawat tugas ini saya tidak 40 22 5 4 2
mempedulikan lagi perasaan orang lain 548% 30.1% 68% 55% 2.7%
12. Saya khuatir tugas ini menjadikan saya 33 20 9 8 3
tidak berperasaan 452% 27.4% 123% 11% 4.1%
13. Saya sebenarnya tidak peduli apa yang 34 24 6 8 1
IS)ae;Laku pada sesetengah rakan sejawat 46.6% 32.9% 82% 11% 1.4%
14. Saya berasa rakan sejawat menyalahkan 27 27 12 4 3
saya atas masalah yang mereka hadapi 37% 37% 16.4% 55% 4.1%
Pencapaian peribadi
15. Saya dapat memahami dengan mudah 28 29 15 1 0
perasaan rakan sejawat (-) 384% 39.7% 205% 1.4% 0%
16. Saya dapat menyelesaikan masalah orang 12 37 20 4 0
lain dengan efektif (-) 16.4% 50.7% 27.4% 55% 0%
17. Sayayakin dapat mempengaruhi orang 7 10 20 24 12
lain secara positif melalui kerja saya (-) 9.6% 13.7% 27.4% 329% 16.4%
18. Saya berasa sangat bertenaga (-) 12 36 17 6 2
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16.4% 49.3% 233% 82% 2.7%
19. Saya berasa mudah untuk mewujudkan 17 34 17 3 2

suasana yang tenang dalam persekitaran 233% 46.6% 233% 41%  2.7%
tempat kerja (-)

20. Saya berasa bersemangat ketika bekerja 24 28 10 5 6
dengan rakan - rakan sejawat (-) 329% 384% 13.7% 6.8% 8.2%

21. Sayatelah berjaya mencapai banyak 39 28 5 1 0
perkara yang berfaedah dalam kerjaya (-) 53.4% 384% 68% 14% 0%
Saya amat tenang apabila berhadapan 14 37 17 4 1

22. dengan masalah emosi yang berkaitan

. 19.2% 50.7% 233% 55% 14%
dengan kerja saya (-)

Merujuk kepada item soal selidik, kekerapan tertinggi dalam subdimensi keletihan
emosi adalah pada item B6. Terdapat 68 pensyarah (93%) bersetuju bahawa mereka
tidak kecewa dengan kerja masing-masing, dan hanya lima pensyarah (7%) menyatakan
kekecewaannya. Jumlah yang sangat sedikit ini menunjukkan hampir tiada pensyarah
yang bermasalah melaksanakan kerja mereka. Bagi subdimensi depersonalisasi, item
B11 menunjukkan dominasi kekerapan di mana seramai 67 pensyarah (92%) sangat
tidak setuju dikatakan tidak mempedulikan perasaan orang lain, manakala enam
pensyarah (8%) menyatakan sebaliknya. Tahap rendah pada subdimensi
depersonalisasi menunjukkan pensyarah tidak mengabaikan perasaan orang lain di
sekeliling mereka. Sebilangan besar pensyarah, iaitu 72 orang (98.6%) dalam
subdimensi pencapaian peribadi berjaya melakukan pelbagai perkara berfaedah dalam
kerjaya. Manakala peratusan terendah menunjukkan terdapat empat pensyarah (5.5%)
tidak yakin boleh menyelesaikan masalah orang lain dengan efektif (B16). Kekerapan
dan peratusan bagi item-item selainnya boleh dirujuk dalam Jadual 5.

4.2.2. Mengenal pasti tahap komitmen pensyarah
Jadual 6 di bawah menunjukkan kekerapan dan peratusan bagi setiap item dimensi
komitmen. Seperti soal selidik burnout, set soalan komitmen juga mempunyai soalan

negatif yang bersimbol (-).

Jadual 6: Kekerapan dan peratusan bagi dimensi komitmen

Bil Item STS TS KS S SS

1. Saya sedia berusaha lebih gigih dalam 0 1 5 22 45
membantu organisasi mencapai kejayaan 0% 14% 6.8% 30.1% 61.6%

2. Saya sedia menguar - uarkan kepada 3 2 10 29 29

rakan-rakan saya mengenai keistimewaan

. oo 41% 27% 13.7% 39.7% 39.7%
bekerja di organisasi ini

3. Saya mempunyai hanya sedikit rasa 2 4 7 18 42
kesetiaan terhadap organisasi ini (-) 27% 55% 9.6% 247% 57.5%
4, Saya sanggup menerima sebarang tugasan 7 3 17 25 21

bagi memastikan agar dapat terus bekerja

. C 9.6% 4.1% 23.3% 34.2% 288%
di organisasi ini

5. Saya mendapati bahawa pendirian saya 3 4 22 33 11
dan organisasi adalah sama 41% 55% 30.1% 45.2% 15.1%
6. Saya berasa bangga untuk memberitahu 2 3 7 19 42

kepada semua bahawa saya adalah
sebahagian daripada organisasi ini
7.  Sayajuga boleh bekerja dengan organisasi 23 31 10 5 4

yang lain asalkan jenis kerja yang o 0 o 0 0
dilakukan adalah serupa (-) 31.5% 425% 13.7% 68% 5.5%

27% 41% 9.6% 26% 57.5%
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8.  Organisasi ini benar-benar memberikan 3 4 14 29 23
;r;;zlraSI kepada diri dan prestasi kerja 41% 55%  19.2% 39.7% 31.5%

9. Hanya dengan sedikit perubahan sahaja 6 3 15 19 30
boleh 'merllgaklbatkan saya berhenti dari 8.2% 41% 205% 26%  41.1%
organisasi ini (-)

10. Saya amat gembira kerana telah memilih 1 5 12 22 33

organisasi ini berbanding organisasi yang 0 0 o 0 0
lain ketika membuat pilihan untuk bekerja 14% 68% 164% 30.1% 45.2%

11. Tidak banyak yang boleh diharapkan 8 11 18 21 15
walaupun berada lama di organisasiini (-) 11% 15.1% 24.7% 28.8% 20.5%
12. Selalunya sukar bagi saya bersetuju 8 13 17 26 9

dengan polisi organisasi yang berkaitan

C : 11%  17.8% 23.3% 35.6% 12.3%
dengan isu-isu pekerja (-)

13. Saya amat mengambil berat mengenai 1 2 10 26 34
nasib organisasi ini 14% 2.7% 13.7% 35.6% 46.6%

14. Bagi saya ini adalah organisasi terbaik 2 3 11 25 32
yang ada untuk saya bekerja 27% 41% 151% 342% 43.8%

15. Keputusan untuk bekerja di organisasiini 3 0 11 11 48
;nerupakan satu kesilapan buat diri saya (- 41% 0% 151% 15.1% 65.8%

Nilai keseluruhan min komitmen berada pada tahap sederhana tinggi. Ia
menggambarkan bahawa ramai pensyarah memberi komitmen sepenuh hati terhadap
organisasi. Kekerapan tertinggi mencatatkan bilangan seramai 67 pensyarah (92%)
bersetuju bahawa mereka sedia berusaha lebih gigih dalam membantu organisasi
mencapai kejayaan (item C1). Kekerapan terendah yang dicatatkan dalam dimensi ini
jialah item C7, iaitu sembilan pensyarah bersamaan 12.3% menyatakan mereka boleh
bekerja dengan organisasi yang lain jika kerja yang dilakukan adalah sama. Ini
menunjukkan pensyarah mencari persekitaran baharu dan bosan dengan organisasi
sendiri. Selain itu, terdapat juga 13 pensyarah dengan jumlah peratus sebanyak 17.8
mendakwa mereka mempunyai sedikit kesetiaan terhadap organisasi (item C3). Jika
diamati, ia menunjukkan pensyarah tidak teragak-agak untuk meninggalkan organisasi
asal mereka.

4.2.3. Korelasi tahap burnout dan tahap komitmen pensyarah

Ujian korelasi dilakukan untuk melihat hubungan antara tahap burnout dan tahap
komitmen pensyarah. Jadual 7 menunjukkan keputusan analisis pekali korelasi Pearson.
Dapatan menunjukkan terdapat hubungan linear negatif yang kukuh dan signifikan
antara pemboleh ubah burnout dengan komitmen organisasi (r = -0.533, p < 0.01).
Disimpulkan bahawa semakin rendah tahap burnout pensyarah, semakin tinggi
komitmen mereka terhadap organisasi.

Jadual 7. Ujian korelasi antara tahap burnout dan tahap komitmen

Pemboleh ubah Komitmen
Burnout -0.533
Korelasi Pearson (r) 0.000*
Sisihan piawai 0.65
n 73

*Signifikan p pada aras 0.01
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5. Perbincangan Kajian

Berdasarkan dapatan kajian, secara keseluruhan tahap burnout yang dialami oleh
pensyarah berada pada tahap sederhana rendah. Bagi subdimensinya pula,
dipersonalisasi berada pada tahap rendah manakala keletihan emosi dan pencapaian
peribadi berada pada tahap sederhana rendah. Tahap yang sama dilaporkan dalam
kajian Ishak (2015), Leong dan Mohd Nordin (2021) serta Suziana dan Siti Mistima
(2021). Ini menunjukkan bahawa burnout adalah dalam kawalan dan statusnya tidak
membimbangkan. Subdimensi depersonalisasi berada pada tahap rendah kerana sangat
sedikit pensyarah mempunyai sikap dan tingkah laku negatif. Dapatan ini seperti
dilaporkan dalam kajian Spittle, Kremer dan Steven (2015), depersonalisasi
mencatatkan tahap rendah dan dalam kajian Zainudin dan Muhamad (2021)
depersonalisasi menunjukkan tahap rendah disebabkan suasana kerja interaktif dan
komunikasi dua hala dengan ramai orang. Pensyarah IPG Zon Timur sentiasa dapat
melayan dengan baik, mengambil berat dan peduli dengan perasaan orang lain.
Subdimensi ini menunjukkan pensyarah jauh daripada bersikap sinis dan sentiasa
berfikiran positif.

Menurut Abdul Wahab et al. (2010), pekerja di sebuah jabatan kerajaan tidak
mempunyai masalah dalam menentukan aspek rasional dalam kehidupan seharian dan
bersikap positif. Bagi pencapaian peribadi, ia berkaitan dengan kompetensi dan motivasi
diri serta produktiviti kerja. Tahap pencapaian peribadi yang sederhana rendah
bermaksud sebilangan besar pensyarah masih tidak kehilangan keupayaan untuk
mencapai tahap kerja seperti sebelum-sebelumnya. Dapatan yang lebih kurang sama
juga diperoleh dalam kajian Ajang dan Abu Bakar (2019) yang menyatakan tahap
sederhana bagi subdimensi pencapaian peribadi. Mereka mengekalkan momentum
supaya sentiasa bersemangat dan ghairah dalam melaksanakan tugas dan seterusnya
mendapat manfaat daripada usaha keras tersebut. Meskipun berada pada tahap
sederhana rendah, keletihan emosi mencatatkan nilai min yang tinggi berbanding
dipersonalisasi dan pencapaian peribadi. Subdimensi ini berkait rapat dengan keadaan
kepenatan dalam segala aspek kendiri individu. Dapatan menunjukkan bahawa terdapat
separuh daripada pensyarah mengalami kelesuan dan kehabisan tenaga dalam
melaksanakan tugasan harian. Mereka juga terlalu kuat bekerja yang secara tidak
langsung memberi sedikit ketegangan dan tekanan pada diri sendiri. Keadaan ini sama
seperti dalam kajian Mahmod et al. (2018) yang menunjukkan pensyarah Kolej Komuniti
Selandar dan Politeknik Melaka mengalami keletihan emosi kerana menanggung beban
kerja berlebihan yang menyebabkan kehabisan tenaga secara fizikal dan mental. Ini juga
disokong dengan kajian oleh Salami (2011) yang menunjukkan bahawa tekanan kerja
berkait rapat dengan semua tiga dimensi keletihan. Walaupun menghadapi tekanan,
mereka tidak kecewa dengan pekerjaan dan kecenderungan untuk menarik diri dari
menjalankan tugas sangat jarang berlaku.

Komitmen terhadap organisasi yang mana berada pada tahap sederhana tinggi pula
menggambarkan ramai pensyarah memberikan komitmen yang tinggi terhadap
organisasi. Berdasarkan kajian Dordevic et al. (2020), menunjukkan seramai 169
pekerja dalam 17 organisasi di Serbia, menunjukkan komitmen organisasi mempunyai
kesan yang besar terhadap tingkah laku pekerja dan seterusnya memberi impak baik
pada keseluruhan prestasi organisasi. Ini adalah disebabkan mereka berasa terikat dan
bertanggungjawab secara peribadi untuk kejayaan organisasi. Dapatan menunjukkan
pensyarah berusaha lebih giat membantu organisasi mencapai kejayaan. Selain itu,
mereka juga merasakan ia adalah tindakan tepat untuk terus kekal dalam organisasi
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kerana ia adalah organisasi terbaik untuk berkhidmat dan dalam masa sama
memberikan inspirasi dalam mengekalkan prestasi kerja mereka. Dapatan juga
menunjukkan ramai pensyarah mempunyai kesetiaan serta berasa bangga dengan
organisasi dan akan kehilangan faedah jika meninggalkan organisasi tersebut.
Komitmen tinggi juga boleh dikatakan mengurangkan kecenderungan berlakunya
burnout dalam kalangan pensyarah. Ujian korelasi juga menunjukkan terdapat
hubungan yang signifikan antara burnout dan komitmen yang menjelaskan bahawa
semakin rendah burnout yang berlaku, semakin tinggi komitmen yang diberi.

Secara keseluruhannya, tahap burnout bagi responden kajian ini berada pada tahap
sederhana rendah yang menunjukkan mereka tidak mengalami burnout yang teruk dan
tidak menghadapi masalah untuk memberikan komitmen tinggi kepada organisasi.
Dapatan ini selaras dengan kajian oleh dan Leong dan Mohd Nordin (2021) di mana
tahap burnout adalah sederhana rendah dan responden tidak menunjukkan sindrom
keletihan melampau (Abdul Wahab et al., 2010).

6. Kesimpulan

Burnout adalah suatu keadaan keletihan emosi, fizikal dan mental yang disebabkan oleh
tekanan berlebihan dan berpanjangan. Ia boleh berlaku apabila seseorang itu berasa
letih melampau, kehabisan tenaga dan tidak dapat memenuhi tuntutan kerja yang
berterusan. Simptom ini biasanya terjadi dalam kalangan pemberi perkhidmatan seperti
bidang kesihatan, khidmat pelanggan dan yang semakin mendapat perhatian ialah
bidang pendidikan. Bidang pendidikan pada masa kini semakin mencabar dan
menjadikan pendidik tidak terlepas daripada mengalami burnout. Kesan daripada
burnout yang diperhatikan adalah penurunan komitmen Kkerja, prestasi kerja serta
kepuasan kerja. Maka, pengkaji menjalankan kajian ini untuk mengenal pasti tahap
burnout, tahap komitmen dan korelasi tahap burnout dan tahap komitmen dalam
kalangan pensyarah IPG Kampus Zon Timur. Analisis yang digunakan ialah analisis
deskriptif dan ujian korelasi. Melalui hasil kajian, didapati tahap burnout dan tahap
komitmen berkorelasi iaitu mempunyai hubungan linear negatif yang signifikan. Ia
bermaksud apabila tahap burnout rendah, komitmen yang diberikan menjadi tinggi.
Kesimpulannya, dapatan kajian boleh digunakan untuk membuat generalisasi bahawa
pensyarah IPG Kampus Zon Timur tidak mengalami burnout yang teruk dan boleh
memberikan sepenuh komitmen terhadap organisasi.

Kajian ini penting kepada pensyarah di mana pensyarah akan lebih peka kepada emosi
dalaman dan kesihatan mental mereka. Pensyarah juga akan meningkatkan pemahaman
tentang simptom burnout dan berusaha mengurangkan atau mengelakkan daripada ia
berlaku. Pengkaji mengharapkan bahawa kajian boleh dijadikan sebagai penandaarasan
dan digunakan oleh pihak pengurusan IPG kampus supaya dapat mengawal burnout
dengan menjaga kebajikan pensyarah. Pihak kementerian juga perlu menyediakan
infrastruktur dan kemudahan pembelajaran yang sesuai supaya boleh melancarkan
proses pengajaran dan pembelajaran. Perkembangan dalam kurikulum pendidikan
menyebabkan kelengkapan yang berteknologi tinggi, canggih dan moden perlu
disediakan.

Sebagai cadangan, pihak pengurusan boleh menyusun pengagihan beban tugas hakiki
dan tugas pengurusan jabatan bagi mengurangkan tekanan pensyarah. Beban tugas yang
diberi haruslah dalam kemampuan pensyarah tersebut. Pihak pengurusan juga boleh
mengambil inisiatif dengan memberikan penghargaan terhadap pencapaian dan
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kemajuan yang ditunjukkan pensyarah. Pemberian ganjaran merupakan aspek penting
dalam mempengaruhi motivasi pekerja kerana ia boleh meningkatkan produktiviti
organisasi. Ganjaran yang diberi pula boleh berbentuk kewangan dan juga bukan
kewangan seperti sijil penghargaan dan juga cuti ganti. Organisasi juga perlu membuat
analisis keperluan latihan dan merangka latihan yang bersesuaian untuk meningkatkan
tahap komitmen. Ini secara tidak langsung dapat mewujudkan budaya kerja yang sihat
dan menjadikan tekanan kerja pensyarah berada pada tahap yang ideal. Dengan itu
burnout juga akan dapat dibendung daripada menular dalam kalangan warga pendidik.
Dapatan kajian ini diharapkan dapat memperluaskan lagi sumber literatur yang sedia
ada dengan mengemukakan dapatan empirikal yang boleh digunakan oleh pengkaji lain.
Kajian ini juga hanya bertumpu kepada pensyarah di zon timur sahaja dan dicadangkan
untuk menjalankan kajian terhadap pensyarah di zon lain pula. Bentuk kajian juga boleh
menggunakan kaedah kualitatif bagi mempelbagaikan dapatan kajian. Kajian juga boleh
dijalankan bagi mengukur kesemua tahap dalam dimensi komitmen.

Kajian ini mempunyai limitasi dari sudut kekangan situasi semasa kerana pandemik.
Pengkaji tidak dapat bersemuka dengan responden kerana Perintah Kawalan
Pergerakan (PKP) dilaksanakan bagi memerangi wabak. Pergerakan Proses
pengumpulan data juga perlahan disebabkan kebanyakan institusi terlibat dalam kajian
tidak beroperasi sepenuhnya. Respons daripada responden juga tidak
memberangsangkan dan agak lama untuk diperoleh.
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