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ABSTRAK

Matlamat kajian ini adalah untuk mengkaji hubungan secara langsung antara
kecerdasan spiritual dengan keterikatan kerja dan hubungan keterikatan kerja
dengan komitmen afektif dalam perspektif Islam dan Barat. Kajian ini juga
bertujuan mengkaji peranan keterikatan kerja sebagai perantara terhadap
hubungan antara kecerdasan spiritual dengan komitmen afektif. Kajian melibatkan
seramai 372 pegawai polis di lima negeri iaitu Kuala Lumpur, Selangor, Johor,
Sarawak dan Sabah. Kaedah penyelidikan yang digunakan dalam kajian ini adalah
melibatkan pengedaran soal selidik kepada responden. Pengujian hipotesis
dilakukan dengan menggunakan analisis PLS-SEM. Hasil analisis mendapati: (1)
tiga dimensi kecerdasan spiritual iaitu kemampuan berfikir secara kritis (CET),
kemampuan mencipta makna (PMP) dan kesedaran transcendental (TA)
mempunyai hubungan signifikan positif dengan keterikatan kerja; (2) satu dimensi
kecerdasan spiritual iaitu kesedaran perkembangan aspek spiritual (CSE) tidak
mempunyai hubungan signifikan dengan keterikatan kerja; (3) keterikatan kerja
mempunyai hubungan signifikan positif dengan komitmen afektif; (4) keterikatan
kerja mempunyai kesan perantara terhadap hubungan antara ketiga-tiga dimensi
kecerdasan spiritual (CET, PMP dan TA) dengan komitmen afektif; (5) keterikatan
kerja tidak mempunyai kesan perantara terhadap hubungan antara dimensi
kecerdasan spiritual iaitu CSE dengan komitmen afektif. Hasil kajian ini telah
membuktikan bahawa keterikatan kerja dapat berperanan sebagai perantara
antara hubungan sebahagian besar dimensi kecerdasan spiritual dengan komitmen
afektif. Penemuan ini juga menandakan bahawa kepentingan elemen kecerdasan
spiritual dalam mempengaruhi kesetiaan dan komitmen pegawai polis.

© 2020 UPNM Press. All rights reserved.

Pengenalan

Kecerdasan spiritual adalah kecenderungan yang terdiri daripada persepsi, kognitif dan yang berkaitan
dengan spiritual atau agama khususnya modal rohani (Zohar & Marshall, 2000). Menurut Zohar dan
Marshall (2000) lagi, Kecerdasan Spiritual juga merupakan istilah yang digunakan untuk menunjukkan
aspek rohani yang berkolerasi dengan Kecerdasan Intelektual dan Kecerdasan Emosi iaitu Kecerdasan
Spiritual boleh ditakrifkan sebagai kecerdasan jiwa yang membantu menyembuhkan dan membangunkan
diri seseorang individu itu dengan lebih utuh. Walau bagaimanapun terdapat beberapa para sarjana Barat
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telah menolak terhadap perkaitan antara elemen spiritual dengan agama, namun ia bertentangan dengan
ajaran yang dibawa oleh agama Islam iaitu spiritual adalah dimensi kebahagiaan dan kesejahteraan dalam
mencapai tujuan dan makna kehidupan umat Islam (Sudi et al, 2017). Namun terdapat juga beberapa
sarjana Barat mengakui persamaan antara spiritual dengan agama iaitu elemen spiritual seperti amalan
kerohanian (solat dan upacara agama) dapat mengurangkan kebimbangan terhadap tekanan diri. Ini turut
dikaitkan dengan mengurangkan simtom psychosomatic (tindak balas badan akibat tekanan atau stress) ke
atas diri seseorang (Pargament et al., 2000; Tacon et al., 2003; King & DeCicco, 2009).

Perkataan spiritual adalah membawa maksud yang sama dalam pelbagai perkataan dalam Al-Quran
seperti al-qalb, al-‘aql, al-ruh, al-ra’y, al-fu’ad, al-sadr, al-nafs dan al-lubb (Sudi et al., 2017). Manakala
menurut Al-Ghazali (1998), pembentukan spiritual seseorang Muslim adalah terdiri daripada elemen
seperti al-qalb (hati), al-ruh (roh), al-nafs (jiwa), dan al-‘aql (akal). Iman seseorang Muslim adalah terletak
di dalam hati atau spiritual diri yang perlu menyakini dengan hati, membenarkan dengan lisan dan
mengamalkan dengan perbuatan (Sudi et al.,, 2017). Hal ini mencerminkan sifat-sifat orang yang bertakwa
seperti yang difirmankan oleh Allah SWT yang bermaksud, “Demikianlah (perintah Allah); dan barang siapa
yang mengagungkan syiar-syiar agama Allah maka sesungguhnya itu timbul daripada ketakwaan hati” (Al-
Quran dan Terjemahan, 22:32). Malah Rasulullah SAW juga menekankan penjagaan spiritual dalam diri
Muslim agar menjaga al-qalb (hati) kerana baiknya seseorang itu lahir daripada hati dan spiritual yang
baik. Baginda SAW bersabda, “Dan ketahuilah bahawa dalam setiap tubuh ada segumpal darah yang apabila
baik maka baiklah tubuh tersebut dan apabila rosak maka rosaklah tubuh tersebut. Ketahuilah bahawa ia
adalah hati” (Al-Bukhari., 1987/1407, h.52).

Keterikatan kerja pula adalah merujuk kepada aspek yang meliputi emosi positif, keterlibatan secara
menyeluruh dalam melakukan kerja dan dikarakteristik oleh tiga dimensi iaitu semangat, dedikasi dan
penyerapan terhadap kerja (Schaufeli et al., 2002). Dalam konteks Islam, pekerjaan merupakan salah satu
ibadah untuk memperoleh keberkatan daripada Allah SWT dalam aspek kehidupan di dunia dan akhirat.
Kesedaran ini akan membawa kepada keperluan emosi yang positif terhadap keterlibatan dalam setiap
kerja yang diamanahkan. Perkara ini menunjukkan nilai keagamaan merupakan pengaruh yang besar
terhadap tahap keterikatan kerja dalam sesuatu pekerjaan (Zahrah et al,, 2015; Ramalu & Rashid, 2017;
Abu Bakar et al.,, 2018).

Manakala komitmen afektif pula adalah berkait rapat dengan penglibatan emosi dan penglibatan diri
(berkeinginan) untuk setia bersama organisasi dalam mencapai matlamat (Allen & Meyer, 1990). Umat
Islam dituntut untuk memberi komitmen yang tinggi terhadap sesuatu pekerjaan yang hendak dilakukan
kerana setiap amalan yang dilakukan akan dihitung pada hari pembalasan seperti firman Allah SWT yang
bermaksud, "Beramallah kamu, maka Allah dan RasulNya serta orang mukmin akan melihat amalan kamu
itu dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu Dia
memberitahu kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan” (Al-Quran dan Terjemahan, 9:105).

Profesion kepolisan merupakan tugas yang sangat mencabar dan memiliki tekanan yang tinggi
(Baker, R, 2010; Baker & Ibrahim, 2014; 2017; Baker et al, 2019). Malah pegawai polis juga sering
dilaporkan mengalami gangguan kesihatan mental dan berisiko tinggi terhadap tekanan, burnout, trauma
tekanan, kebimbangan dan seumpamanya (Sheard et al., 2019). Kajian empirikal membuktikan bahawa
tekanan kerja memberi impak negatif terhadap komitmen kerja kerana semakin tinggi tahap tekanan kerja
yang dialami akan menyebabkan penurunan komitmen kerja (Ahmad & Roslan, 2016; Bhatti et al., 2016;
Lambert et al., 2016). Dalam konteks kajian di Malaysia, pegawai polis didapati kerap mengalami tekanan
kerja yang tinggi akibat daripada risiko dan cabaran kerjaya itu sendiri, bebanan kerja, faktor persekitaran,
perspektif negatif masyarakat dan sebagainya (Baker & Ibrahim, 2014; Mohamad et al., 2015; Mohd Rozi,
2015).

Kajian-kajian lepas terhadap sektor awam telah mendapati komitmen dalam kalangan penjawat
awam adalah rendah berbanding dengan pekerja di sektor swasta (Brunetto et al., 2010; Trinchero et al.,
2014). Pegawai polis sebagai contoh didapati mempunyai unsur ketidakpuasan komitmen terhadap
matlamat dan nilai yang diterapkan dalam organisasi terutama dalam aspek keselesaan persekitaran kerja
yang kurang diberi perhatian oleh organisasi, permasalahan dalam sistem gaji dan kenaikan pangkat,
masalah pembekalan kelengkapan kerja, isu gaya pengurusan organisasi dan kurang pengiktirafan oleh
pihak atasan (Parsons et al., 2011). Komitmen dalam bidang kepolisan sering dikaitkan dengan pelbagai
masalah di mana pegawai polis yang kurang komited lebih cenderung melibatkan diri dalam memanipulasi
kerja, mengelak daripada melaksanakan tugas, suka menerima imbuhan yang tidak formal (makanan
percuma dan diskaun) dan melibatkan diri dalam penyelewengan terhadap jabatan (rasuah,
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ketidakhadiran dan salah laku seksual) (Haarr, 1997; Garduno, 2019). Berdasarkan kajian yang telah
dijalankan oleh Parsons et. al. (2011) dalam organisasi kepolisan Australia telah mendapati pegawai kanan
polis kurang komited dan merasa tidak dihargai serta kecewa dengan kepimpinan organisasi hingga
menyebabkan mereka lebih cenderung untuk meninggalkan organisasi kepolisan. Haarr (1997)
berpendapat bahawa Pegawai Polis yang memiliki tahap komitmen yang rendah akan cenderung atau
menyembunyikan amalan rasuah rakan sekerja serta sering menggunakan pendekatan yang tidak beretika
untuk menyelesaikan sesuatu masalah. Oleh itu, kepentingan kajian ini dijalankan adalah bagi mengisi
jurang dalam penyelidikan yang sedia ada kerana masih kurang kajian dijalankan terhadap organisasi
kepolisan dalam negara terutama untuk mengkaji secara spesifik hubungan secara langsung antara
kecerdasan spiritual dengan keterikatan kerja dan hubungan antara keterikatan kerja dengan komitmen
afektif serta peranan keterikatan kerja sebagai perantara terhadap hubungan antara kecerdasan spiritual
dengan komitmen afektif. Malah kajian ini juga dapat menyumbang secara empirikal berkaitan faktor-
faktor yang dapat meningkatkan komitmen dalam kalangan pegawai polis dan menjadi sumber rujukan
kepada pembuat dasar dalam merangka aktiviti ke arah peningkatan komitmen dalam kalangan pegawai
polis.

Objektif penyelidikan ini adalah untuk mengkaji hubungan secara langsung antara empat dimensi
kecerdasan spiritual iaitu kemampuan berfikir secara kritis (CET), kemampuan mencipta makna (PMP),
Kesedaran Transcendental (TA) dan kesedaran perkembangan aspek spiritual (CSE) dengan keterikatan
kerja dan hubungan antara keterikatan kerja dengan komitmen afektif. Selain itu, objektif kajian ini juga
ialah mengkaji peranan keterikatan kerja sebagai perantara terhadap hubungan secara tidak langsung
antara keempat-empat dimensi kecerdasan spiritual dengan komitmen afektif.

Hubungkait Kecerdasan Spiritual Dengan Keterikatan Kerja

Kajian terhadap hubungkait antara elemen spiritual atau keagamaan dengan pemboleh ubah keterikatan
kerja dilihat masih kurang dibincangkan dan dikaji oleh para ilmuan (Torabi & Javadi, 2013; Zahrah et al,,
2015; Ramalu & Rashid, 2017). Namun, hanya terdapat beberapa kajian sahaja yang mengkaji perkaitan
antara kedua-dua aspek ini (seperti Rothmann & Buys, 2011; Saks, 2011; Bickerton, 2013; Torabi & Javadi,
2013; Miner et al, 2015; Zahrah, 2015; Ramalu & Rashid, 2017; Abu Bakar et al., 2018). Saks (2011)
berpendapat spiritual di tempat kerja boleh menjadi peramal yang kuat terhadap keterikatan kerja.
Menurut Rothmann dan Buys (2011), individu yang mendekati tuhan untuk mencari bimbingan, kekuatan
dan sokongan diramalkan akan mempunyai ketersediaan dari segi faktor psikologi dan keterikatan kerja.
Manakala kajian di Malaysia dalam konteks agama Islam mendapati terdapat hubungan signifikan yang
positif antara etika kerja Islam dengan keterikatan kerja (Zahrah, 2015; Ramalu & Rashid, 2017).

Selain itu, terdapat juga kajian lain yang dijalankan dalam negara mendapati kecerdasan spiritual
didapati mempunyai hubungan yang signifikan dengan prestasi kerja, pengurangan tekanan dan tingkah
laku positif dalam kalangan pekerja (Rani et al.,, 2013; Rani et al,, 2013; Kaur et al., 2015). Milliman et al.
(2003) pula mencadangkan bahawa kecerdasan spiritual di tempat kerja (peringkat dimensi individu,
kumpulan dan organisasi) mempunyai hubungan dengan lima elemen dalam tabiat organisasi iaitu
komitmen organisasi, niat untuk berhenti kerja, kepuasan kerja intrinsik, keterikatan kerja dan organisasi
berasaskan nilai diri “organization-based self-esteem” (OBSE). Secara spesifiknya terdapat kajian yang
pernah dijalankan sebelum ini telah mengkaji hubungan secara langsung antara dimensi kecerdasan
spiritual dengan dimensi keterikatan kerja (Torabi & Javadi, 2013; Torabi & Nadali, 2016). Dapatan kajian
tersebut mendapati dimensi kecerdasan spiritual iaitu kemampuan berfikir secara kritis (CET),
kemampuan mencipta makna (PMP) dan kesedaran perkembangan aspek spiritual (CSE) mempunyai
hubungan signifikan yang positif dengan keterikatan kerja. Manakala dimensi kesedaran transcendental
pula mempunyai hubungan dengan peningkatan fungsi dan kesejahteraan diri seseorang (Amram, 2008).
Oleh itu, hipotesis yang dicadangkan dalam kajian ini adalah:

Hi Dimensi kemampuan berfikir secara kritis mempunyai hubungan yang positif dan signifikan
dengan keterikatan kerja.

H2 Dimensi kemampuan mencipta makna mempunyai hubungan yang positif dan signifikan
dengan keterikatan kerja.

Hs Dimensi kesedaran transcendental mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan
keterikatan kerja.

Ha Dimensi kesedaran perkembangan aspek spiritual mempunyai hubungan yang positif dan
signifikan dengan keterikatan kerja.
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Hubungkait Keterikatan Kerja Dengan Komitmen Afektif

Menurut Hallberg dan Schaufeli (2006), elemen penglibatan kerja, keterikatan kerja dan komitmen afektif
merupakan komponen pelengkap kepada penyertaan di tempat kerja yang boleh dijadikan diskriminan
empirikal dalam kajian. Berdasarkan Teori Pemuliharaan Sumber (Conservation of Resources Theory)
(COR), sumber pekerjaan didapati berpotensi menghasilkan komitmen afektif melalui rekaan,
penyelenggaraan dan pengumpulan sumber serta keterikatan kerja yang ditentukan oleh faktor-faktor
persekitaran dan individu (Hobfoll, 1989). Pekerja yang memiliki komitmen afektif dilihat mempunyai
semangat kekitaan dalam meningkatkan penglibatan terhadap aktiviti organisasi, kesediaan untuk
mencapai matlamat organisasi serta mempunyai keinginan untuk kekal bersama organisasi (Meyer &
Allen, 1991). Majoriti kajian yang pernah dijalankan telah mencadangkan bahawa keterikatan kerja
bertindak sebagai peramal kepada pelbagai hasil tingkah laku positif pekerja ketika di tempat kerja
(Ramalu & Rashid, 2017). Saks (2006) juga mendapati keterikatan kerja memainkan peranan sebagai
peramal kepada kepuasan kerja, keinginan berhenti dan seterusnya komitmen afektif. Keterikatan kerja
juga didapati berperanan sebagai peramal kepada komitmen organisasi (Andrew & Sofian, 2012; Moshoeu
& Geldenhuys, 2015). Terdapat beberapa bukti empirikal yang menunjukkan bahawa keterikatan kerja
mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan hasil organisasi seperti prestasi kerja (Bakker et al,,
2010; Andrew & Sofian, 2012) dan komitmen organisasi (Saks, 2006; Schaufeli & Salanova, 2007; Andrew
& Sofian, 2012; Biswas & Bhatnagar, 2013; Herman, 2013). Selain itu, kajian yang pernah dijalankan dalam
negara juga mendapati keterikatan kerja mempunyai hubungan signifikan positif dengan komitmen dalam
kalangan pekerja (Hanaysha, 2016; Chooi et al., 2018). Oleh itu, dalam konteks kajian ini, berlandaskan
kajian-kajian lepas mendapati keterikatan kerja mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan
komitmen afektif (Parzefall & Hakanen, 2010; Albrecht & Andreetta, 2011; Ferrer & Morris, 2013; Scrima
et al,, 2013; Albdour & Altarawneh, 2014; Chooi et al,, 2018). Jesteru, hipotesis yang dicadangkan dalam
kajian ini adalah:

Hs Keterikatan kerja mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan komitmen afektif.

Peranan Keterikatan Kerja Sebagai Perantara

Keterikatan kerja didapati mempunyai peranan perantara terhadap hubungan antara sumber personal dan
hasil yang positif (Hakanen et al., 2006; Llorens et al., 2006). Dalam konteks kajian ini sumber personal
adalah merujuk kepada kecerdasan spiritual manakala hasil positif adalah komitmen afektif. Salah satu
model dalam teori COR iaitu Model Job Demands-Resources (JD-R) secara lebih terperinci telah
menerangkan posisi keterikatan kerja dalam mempengaruhi komitmen dan prestasi seseorang individu.
Bickerton (2013) telah mengaitkan Model JD-R dalam menghuraikan peranan keterikatan kerja sebagai
perantara terhadap hubungan antara sumber personal dengan output positif melalui proses motivasi
pekerja. Proses motivasi daripada sumber personal dapat menggalakkan keterikatan kerja dan seterusnya
memberi kesan positif terhadap hasil kerja seperti komitmen dan prestasi kerja (Bickerton, 2013).
Menurut kajian Ramalu dan Rashid (2016) telah mendapati etika kerja Islam telah diterima secara meluas
dalam kalangan penjawat awam di Malaysia dan ia memberi kesan ketara terhadap tingkah laku pekerja.
Dapatan kajian ini juga mendapati keterikatan kerja memainkan peranan sebagai perantara terhadap
hubungan antara etika kerja Islam dengan tingkah laku kewargaan organisasi.

Para pengkaji lepas mengakui bahawa sumber personal seperti kecerdasan spiritual (Saks, 2011;
Bickerton, 2013; Torabi & Javadi, 2013; Miner et al, 2015) dapat mempengaruhi keterikatan kerja
manakala output bagi keterikatan kerja pula adalah berkaitan dengan hasil kerja seperti komitmen afektif
(Parzefall & Hakanen, 2010; Albrecht & Andreetta, 2011; Ferrer & Morris, 2013; Scrima et al., 2013;
Albdour & Altarawneh, 2014). Berdasarkan perkaitan ini, jelas menunjukkan bahawa keterikatan kerja
dapat memainkan peranan sebagai perantara terhadap hubungan antara pemboleh ubah kecerdasan
spiritual dengan pemboleh ubah komitmen afektif. Walau bagaimanapun, masih kurang kajian secara
spesifik mengkaji peranan keterikatan kerja sebagai perantara terhadap hubungan antara kecerdasan
spiritual dengan komitmen afektif terutamanya dalam bidang kepolisan. Namun, masih terdapat kajian-
kajian lepas yang menjadikan keterikatan kerja sebagai perantara terhadap hubungan di antara pemboleh
ubah yang lain (Parzefall & Hakanen, 2010; Andrew & Sofian, 2012; Biswas & Bhatnagar, 2013; Ferrer &
Morris, 2013; Scrima et al., 2013; Zahrah, 2015; Ramalu & Rashid, 2017). Oleh yang demikian, hipotesis
yang dicadangkan dalam kajian ini adalah:
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He Keterikatan kerja mempunyai kesan perantara terhadap hubungan antara dimensi
kemampuan berfikir secara kritis dengan komitmen afektif.

H7 Keterikatan kerja mempunyai kesan perantara terhadap hubungan antara dimensi
kemampuan mencipta makna dengan komitmen afektif.

Hs Keterikatan kerja mempunyai kesan perantara terhadap hubungan antara dimensi kesedaran
transcendental dengan komitmen afektif.

Ho Keterikatan kerja mempunyai kesan perantara terhadap hubungan antara dimensi kesedaran
perkembangan aspek spiritual dengan komitmen afektif.

Kerangka Kajian

Berlandaskan Teori Pemuliharaan Sumber (Conservation of Resources Theory - COR) (Hobfoll, 1989) dan
Model Keterikatan Kerja (Job Demands-Resources) (Bakker & Demerouti, 2008; Hakanen & Roodt, 2010)
serta dapatan empirikal daripada kajian lepas maka pengkaji mencadangkan kerangka teoritikal bagi
hubungan di antara dimensi kecerdasan spiritual, keterikatan kerja dan komitmen afektif adalah seperti
dalam Rajah 1:

Pemboleh Ubah Bebas Perantara Pemboleh Ubah

Bersandar

Kemampuan Berfikir
Secara Kritis (CET), (H1)

Kemampuan Mencipta
Makna (PMP), (H2)

Keterikatan
Kerja (H6, H7,
H8 dan H9

Komitmen
Afektif (H5)

Kesedaran
Transcendental (TA),
(H3)

Kesedaran
Perkembangan Aspek
Spiritual (CSE), (H4)

iy Sy - 4 (Y
T N N S e B,

RAJAH 1. Kerangka teoritikal kajian

Metodologi Kajian
Sampel dan Prosedur

Kajian ini menggunakan kaedah kuantitatif dengan melibatkan proses pengumpulan data melalui
pengedaran borang soal selidik kepada responden. Kaedah kuantitatif ini memberi kelebihan dalam
pengumpulan maklumat yang banyak dalam satu masa, melibatkan kos yang rendah dan mudah
dikendalikan (Hofstede et al., 1990; Creswell, 2008). Pengedaran soal selidik dilakukan secara terus kepada
responden iaitu pengkaji mengedar soal selidik kepada responden dan mengumpul kembali soal selidik
tersebut setelah responden selesai menjawab. Kaedah persampelan yang digunakan dalam kajian ini
adalah kaedah Persampelan Bukan Kebarangkalian yang menggunakan teknik "Persampelan Bertujuan”
(Purposive Sampling) iaitu "Persampelan Pertimbangan” (Judgement). Persampelan Bertujuan adalah
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merujuk kepada prosedur persampelan iaitu sekumpulan subjek yang memiliki ciri-ciri tertentu dipilih
sebagai responden kajian (Chua, 2011).

Oleh yang demikian, pemilihan responden kajian ini adalah terdiri daripada pegawai-pegawai polis
yang bertugas dalam pasukan Polis DiRaja Malaysia di lima negeri iaitu Kuala Lumpur, Selangor, Johor,
Sarawak dan Sabah berdasarkan jumlah keanggotaan dan jumlah rekod tindakan tatatertib yang tertinggi
berbanding kontinjen-kontinjen yang lain. Kajian ini memfokuskan kerjaya kepolisan sebagai responden
berdasarkan saiz organisasinya yang besar dari segi bilangan keanggotaan, cawangan dan tahap
operasinya di seluruh negara yang menggambarkan perkhidmatan PDRM mempunyai impak yang besar
terhadap masyarakat memandangkan ia merupakan agensi utama negara dalam menguatkuasakan
undang-undang negara. Sebanyak 1000 soal selidik telah diedarkan kepada responden setelah mendapat
kebenaran daripada pihak pengurusan PDRM.

Instrumen Kajian

Instrumen utama yang digunakan dalam kajian ini adalah borang soal selidik yang diedarkan kepada
responden yang terlibat. Instrumen pengukuran bagi pemboleh ubah kecerdasan spiritual, keterikatan
kerja dan komitmen afektif yang digunakan dalam kajian ini adalah diadaptasikan daripada pengukuran
yang telah dibangunkan dalam Bahasa Inggeris oleh pengkaji-pengkaji terdahulu dan diterjemahkan ke
dalam Bahasa Melayu menggunakan kaedah terjemahan semula (back translation). Ketiga-tiga instrumen
pengukuran ini menggunakan skala Likert dengan lima pilihan jawapan 1 hingga 5 dengan skala 1 mewakili
“Sangat Tidak Setuju” dan 5 mewakili “Sangat Setuju”. Item pengukuran bagi maklumat demografi
responden pula mengandungi 10 soalan berkaitan jantina, umur, bangsa, agama, kelulusan akademik, taraf
perkahwinan, pangkat, tempoh perkhidmatan, tangga gaji dan lokasi bertugas.

Instrumen pengukuran bagi pemboleh ubah kecerdasan spiritual diukur menggunakan soal selidik
telah dibina oleh King dan DeCicco (2009) iaitu The Spiritual Intelligence Self Inventory (SISRI-24). Soal
Selidik SISRI-24 mengandungi 24 soalan yang terbahagi kepada empat komponen pengukuran iaitu
kemampuan berfikir secara kritis (critical existential thinking) (CET), kemampuan mencipta makna
(personal meaning making) (PMP), kesedaran transcendental (transcendental awareness) (TA) dan
kesedaran perkembangan aspek spiritual (conscious state expension) (CSE) iaitu CET dan TA masing-
masing mengandungi tujuh soalan, manakala PMP dan CSE masing-masing mengandungi lima soalan.
Kebolehpercayaan skala pengukuran dalam kajian ini menggunakan Kebolehpercayaan Komposit
(Composite Realibility). Kebolehpercayaan Komposit (CR) adalah lebih sesuai digunakan berbanding
Cronbach’s Alpha kerana ia tidak dipengaruh oleh kewujudan jumlah item dalam setiap skala dan
menggunakan kemuatan item (loadings) yang diesktrak daripada model sebenar yang dianalisis (Barroso
etal, 2010). Kebolehpercayaan komposit bagi dimensi kecerdasan spiritual adalah CET: CR = 0.959; PMP:
CR =0.924; TA: CR = 0.867 dan CSE: CR = 0.918. Instrumen pengukuran bagi pemboleh ubah keterikatan
kerja pula diukur menggunakan soal selidik yang telah dibina oleh Saks (2006) iaitu Job Engagement Scale
yang mengandungi lima soalan. Kebolehpercayaan skala pengukuran keterikatan kerja dalam kajian ini
juga menggunakan kebolehpercayaan komposit iaitu CR = 0.888. Pengukuran komitmen afektif pula
menggunakan instrumen soal selidik yang telah dibina oleh Allen dan Meyer (1990) iaitu Allen dan Meyer’s
Affective Commitment Scale yang mengandungi lapan soalan. Nilai kebolehpercayaan komposit bagi
instrumen ini adalah CR = 0.896.

Dapatan Kajian

Sebanyak 402 soal selidik telah dikembalikan daripada 1000 soal selidik yang diedarkan kepada responden
dengan kadar maklum balas adalah 40.2%. Walau bagaimanapun, sebanyak 372 (37.2%) soal selidik dapat
digunakan untuk penganalisian data bagi kajian ini, manakala baki sebanyak 30 (3%) soal selidik yang
dikembalikan oleh responden tidak dapat digunakan kerana responden tidak mengisi soal selidik dengan
lengkap dan jawapan yang diberikan mengandungi bentuk maklum balas yang diragui (suspicious response
pattern).

Demografi Responden
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Majoriti responden adalah lelaki (84.1%) manakala selebihnya adalah wanita. Kebanyakan responden
adalah berumur dalam lingkungan 26-35 tahun (38.2%). Sebahagian besar responden adalah berbangsa
Melayu (72.8%) dan beragama Islam (80.9%). Sebahagian besar responden berkelulusan SPM (59.9%).
Majoriti responden adalah mereka yang sudah berkahwin (77.4%) manakala Pegawai Polis yang
berpangkat Koperal (37.4%) adalah yang paling besar jumlahnya dalam kajian ini. Kebanyakan responden
mempunyai pengalaman tempoh perkhidmatan dalam lingkungan 11-20 tahun (26.6%) dan bergaji di
bawah <RM3000 (46.5%) serta bertugas di kontinjen Selangor (25.5%).

Pengujian Hipotesis

Data kajian bagi dimensi kecerdasan spiritual, keterikatan kerja dan komitmen afektif pula dianalisis
menggunakan kaedah PLS-SEM melalui perisian SmartPLS 2.0. Terdapat dua model penganalisian telah
dijalankan iaitu Model Pengukuran dan Model Struktural (Hair et al.,, 2014). Jadual 1 adalah ringkasan
model pengukuran berkaitan penilaian kebolehpercayaan dan kesahan instrumen kajian. Berdasarkan
jadual tersebut, nilai kemuatan indikator (loadings) bagi item kajian ini adalah dalam lingkungan 0.637
hingga 0.912 melebihi paras yang disarankan iaitu >0.5 setelah tujuh item (TA4SQ, TA5SQ, TA7SQ, CSE5SQ,
KA5, KA7 dan KA8) telah digugurkan kerana mempunyai nilai kemuatan kurang daripada <0.5 (Hair et al,,
2014). Manakala nilai kebolehpercayaan komposit (composite realibility) pula dalam lingkungan 0.867
hingga 0.959 adalah nilai di paras kategori baik (Hair et al., 2014). Oleh yang demikian, semua item kajian
ini disahkan mempunyai kesahan dan kebolehpercayaan.

JADUAL 1. Keputusan Pengukuran Model

Konstruk Item Kemuatan AVE CR Diskriminan

CET1SQ 0.892

CET2SQ 0.877

Kemampuan Berfikir CET3SQ 0.901
Secara Kritis CET4SQ 0.906 0.772 0.959 Ya

(CET) CET5SQ 0.855

CET6SQ 0.855

CET7SQ 0.863

PMP1SQ 0.731

Kemampuan Mencipta PMP2SQ 0.910
Makna PMP3SQ 0.783 0.710 0.924 Ya

(PMP) PMP4SQ 0.912

PMP5SQ 0.861

Kesedaran TA1SQ 0.637
Transcendental TA2SQ 0.793 0.624 0.867 Ya

(TA) TA3SQ 0.882

TA6SQ 0.826

Kesedaran CSE1SQ 0.877
Perkembangan Aspek CSE25Q 0.903 0.737 0.918 Ya

Spiritual CSE3SQ 0.764

(CSE) CSE4SQ 0.882

KK1 0.838

. ) KK2 0.823
Ketemﬁ‘(t%n Kerja KK3 0.803 0.614 0.888 Ya

KK4 0.663

KK5 0.778

KA1 0.759

Komitmen Afektif KA2 0.678
(KA) KA3 0.906 0.635 0.896 Ya

KA4 0.847
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KA6 0.774

Nota : Item yang telah digugurkan adalah TA4SQ, TA5SQ, TA75Q, CSE55Q, KA5, KA7 dan KA8 kerana mempunyai nilai kemuatan
indikator yang rendah di bawah nilai <0.5 (Hair et. al,, 2014).

Penganalisian model struktural pula menggunakan prosedur bootstrapping sebanyak 5000 sampel.
Rajah 2 adalah hasil analisis yang telah dijalankan untuk menguji hipotesis dalam kajian ini. Berdasarkan
keputusan dalam Rajah 2 tersebut mendapati hampir ke semua hubungan secara langsung antara
pemboleh ubah mempunyai signifikan yang positif manakala hanya satu hubungan iaitu dimensi CSE-KK
didapati tidak mempunyai hubungan signifikan. Oleh itu, terdapat empat hipotesis kajian ini adalah
diterima dan hanya satu hipotesis telah ditolak bagi hubungan secara langsung antara pemboleh ubah.
Manakala Jadual 2 pula menunjukkan ringkasan ujian hipotesis yang telah dijalankan.

w [ e [ e |[ wa |[ we | (e 22 |

285 29936 28P70 13263 5o 4o

12.738
CET1S
Q .06

CET2S . KK
LT 40

CET35Q %
77.67.
CET4SQ  [* 3108 . R0

CET

391

CET3SQ 46 202
»
PMP 11855 20462 3099 28856
| taisq || mazsq || tass@ || mesq

21047 50,484 5gbog 08,129 SQI3!

pmpisQ | | pwpasq | | pweasq | [ pmpasq | [ emessq |

RAJAH 2. Keputusan hubungkait antara pemboleh ubah

JADUAL 2. Ringkasan Hubungan Secara Langsung Antara Pemboleh Ubah

Hipotesis Hubungan Pemboleh ubah Path Estimation (f3) Nilai ¢ Keputusan
H1 CET - KK 0.233 4.019*** Disokong
H2 PMP — KK 0.092 2.033*** Disokong
H3 TA - KK 0.184 3.508*** Disokong
H4 CSE - KK -0.039 0.391Ns Ditolak
H5 KK - KA 0.475 12.738*** Disokong

Nota : Tahap signifikan = ***p<0.01; **p<0.05; *p<0.10;7$Tidak Signifikan
CET=Kemampuan berfikir secara kritis; PMP=Kemampuan mencipta makna; TA=Kesedaran Transcendental;
CSE=Kesedaran perkembangan aspek spiritual; KK=Keterikatan Kerja; KA=Komitmen Afektif

Manakala analisis Jadual 3 pula menunjukkan nilai R? dan Effect Size f2 bagi pemboleh ubah yang dikaji.
Berdasarkan Jadual 4 mendapati bahawa nilai nilai Rz berada pada tahap sederhana seperti mana rule of
thumb iaitu nilai 0.75 (kuat), 0.50 (sederhana) dan 0.25 (lemah) (Hair et. al., 2014). Manakala bagi
pengiraan Effect Size (f ) pula, Cohen (1988) telah mengkategorikan nilai f2? kepada f2 < 0.019 = Tiada;
0.02 <f?< 0.149 = Lemah; 0.15 < f2< 0.349 = Sederhana; f? > 0.35 = tinggi.
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JADUAL 3. Pengujian Koefisien Penentuan R? dan Effect Size f 2

R2 2
Pemboleh ubah Included Excluded (Eﬁecft Size) Tahas%zza()EﬁeCt
CET 0.4101 0.3724 0.064 Lemah
Kecerdasan PMP 0.4101 0.4042 0.010 Tiada
Spiritual TA 0.4101 0.3886 0.036 Lemah
CSE 0.4101 0.4090 1.865 Tinggi
Nota : Effect size £2 < 0.019 = Tiada; 0.02 <f 2< 0.149 = Lemah; 0.15 < f2< 0.349 = Sederhana; f 2 > 0.35 = tinggi (Cohen,

1988)
CET=Kemampuan berfikir secara kritis; PMP=Kemampuan mencipta makna; TA=Kesedaran Transcendental;
CSE=Kesedaran perkembangan aspek spiritual; KK=Keterikatan Kerja; KA=Komitmen Afektif

Seterusnya pengujian peranan keterikatan kerja sebagai perantara juga telah dijalankan dan hasil
analisis mendapati keterikatan kerja mempunyai kesan perantara terhadap hubungan secara tidak
langsung antara tiga dimensi kecerdasan spiritual (CET, PMP dan TA) dengan komitmen afektif, manakala
bagi dimensi CSE, keterikatan kerja tidak memberi kesan perantara. Menurut Preacher dan Hayes, (2008),
kesan perantara berlaku apabila nilai 95% bootstrap CI (confidence interval) iaitu nilai terendah (LLCI) dan
nilai tertinggi (ULCI) tidak berada pada nilai sifar. Jadual 4 menunjukkan analisis perantara keterikatan
kerja.

Jadual 4: Analisis Kesan Perantara Keterikatan Kerja

BC 95% CI
Hipotesis Peranan Perantara Nilai ¢ SE LLCI ULCI Keputusan
Hé6 CET-KK—KA 3.82%** 0.0204 0.054 0.168 Disokong
H7 PMP—-KK—-KA 1.986%** 0.0197 0.0006 0.0087 Disokong
H8 TA—-KK—KA 3.567*** 0.0220 0.039 0.135 Disokong
H9 CSE—->KK—KA -1.109Ns 0.0210 - - Ditolak

Nota : Tahap signifikan = ***p<0.01; **p<0.05; * p<0.10

SE=Ralat Piawai (Standard Error); LLCI=Nilai Terendah; ULCI=Nilai Tertinggi

CET=Kemampuan berfikir secara kritis; PMP=Kemampuan mencipta makna; TA=Kesedaran Transcendental;
CSE=Kesedaran perkembangan aspek spiritual; KK=Keterikatan Kerja; KA=Komitmen Afektif

Perbincangan

Hasil daripada analisis kajian menunjukkan bahawa tujuh hipotesis telah diterima, manakala hanya dua
hipotesis sahaja telah ditolak. Tiga dimensi kecerdasan spiritual iaitu kemampuan berfikir secara kritis
(CET), kemampuan mencipta makna (PMP) dan kesedaran transcendental (TA) mempunyai hubungan
secara langsung yang positif dan signifikan dengan keterikatan kerja. Manakala dimensi kesedaran
perkembangan aspek spiritual (CSE) didapati tidak mempunyai hubungan secara langsung dengan
keterikatan kerja. Dapatan ini telah menyokong kajian-kajian yang pernah dilakukan sebelum ini iaitu
pemboleh ubah kecerdasan spiritual didapati mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan
keterikatan kerja (Saks, 2011; Bickerton, 2013; Torabi & Javadi, 2013; Miner et al., 2015). Selain itu,
dapatan kajian ini juga telah mengesahkan Model Keterikatan Kerja : Job Demands-Resources (JD-R) iaitu
sumber personal (kecerdasan spiritual) mempunyai hubungan langsung dengan keterikatan kerja (Bakker
& Demerouti, 2008; Hakanen & Roodt, 2010). Sejajar dengan dapatan kajian ini, ia dapat memberi
gambaran bahawa pegawai polis mempunyai keupayaan untuk kekal tenang dan fokus dalam menghadapi
sesuatu krisis yang bersesuai dengan suasana kerja kepolisan yang berhadapan dengan tekanan kerja
setiap masa. Faktor spiritual atau kerohanian seperti penghayataan terhadap faktor keagamaan adalah
merupakan aspek dalaman yang penting dalam memberi ketenangan dan fikiran yang bernas kepada setiap
pegawai polis. Individu yang mempunyai teras keagamaan yang kuat akan lebih cenderung memiliki
keterikatan terhadap pekerjaan mereka (Zahrah, 2015; Ramalu & Rashid, 2017; Abu Bakar et al.,, 2018).
Maka keputusan kajian ini, telah membuktikan bahawa pegawai polis yang mempunyai tahap kecerdasan
spiritual yang tinggi dapat meningkatkan tahap penyertaan mereka kepada organisasi.

Manakala keputusan analisis terhadap hubungan antara keterikatan kerja dengan komitmen afektif
pula didapati konsisten dan seiring dengan dapatan kajian oleh Parzefall dan Hakanen, (2010), Albrecht
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dan Andreetta (2011), Ferrer dan Morris, (2013), Scrima et al. (2013) serta Albdour dan Altarawneh (2014)
iaitu keterikatan kerja dapat mempengaruhi tahap komitmen afektif pekerja terhadap organisasi. Hal ini
bermaksud apabila pegawai polis mempunyai tahap keterikatan yang tinggi terhadap kerja maka secara
langsung memberi kesan kepada peningkatan komitmen afektif mereka kepada organisasi. Oleh yang
demikian, hubungan aspek kecerdasan spiritual, keterikatan kerja dan komitmen afektif dilihat saling
berkaitan antara satu sama lain.

Selain itu, dapatan kajian ini juga telah menemui hubungan perkaitan secara tidak langsung apabila
peranan keterikatan kerja dijadikan sebagai perantara terhadap hubungan antara tiga dimensi kecerdasan
spiritual dengan komitmen afektif. Keputusan ini memberi gambaran yang jelas bahawa terdapat
hubungan secara tidak langsung antara kecerdasan spiritual dengan komitmen afektif apabila keterikatan
kerja dijadikan sebagai perantara. Seterusnya menyokong Model Keterikatan Kerja (Job Demands-
Resources) iaitu keterikatan kerja dapat memberi kesan perantara terhadap hubungan antara sumber
personal dengan hasil yang positif kepada organisasi (Bakker & Demerouti, 2008; Hakanen & Roodt, 2010).

Sumbangan Kajian, Limitasi Dan Cadangan

Secara umumnya, kajian ini telah memberi gambaran dan kefahaman yang jelas berkaitan kepentingan
hubungkait antara aspek kecerdasan spiritual, keterikatan kerja dan komitmen afektif. Hasil daripada
dapatan kajian ini dapat mengembangkan lagi sumber literatur yang sedia ada dengan mengemukakan
dapatan impirikal yang boleh digunakan oleh pengkaji lain. Hal ini kerana para penyelidik mengakui
bahawa bidang kerjaya kepolisan masih kurang diberi perhatian dalam kalangan pengkaji terutama dalam
faktor komitmen organisasi (Metcalfe & Dick, 2001; Aremu, 2005; Dick, 2011). Malah kajian-kajian yang
melibatkan ilmu pengetahuan dalam bidang pekerjaan yang berkaitan dengan keadilan jenayah seperti
organisasi kepolisan masih jauh ketinggalan berbanding dengan kajian-kajian dalam bidang pekerjaan
yang lain (Dantzker, 1994).

Dapatan kajian ini juga telah membuktikan kepentingan Kecerdasan Spiritual dalam mempengaruhi
tahap keterikatan dan komitmen dalam kalangan Pegawai Polis, seterusnya mengangkat fungsi Bahagian
Agama dan Kauseling (BAKA) PDRM dalam memainkan peranan yang penting terhadap penerapan
spiritual dalam konteks keagamaan secara berterusan terutama kepada pegawai polis beragama Islam.
Selain ity, kajian ini juga dapat memberi sumbangan dari segi ilmu pengetahuan dalam bidang pengurusan
organisasi berkaitan kepentingan aspek kecerdasan spiritual dan keterikatan keterikatan kerja dalam
memainkan peranan penting untuk meningkatkan tahap komitmen kerja dalam kalangan pekerja amnya
dan pegawai polis secara khususnya. Oleh itu, organisasi akan dapat merangka dasar dan polisi dalam
meningkatkan modal insan yang berkualiti dan komited terhadap tugas. Di samping itu, program
pembangunan sumber manusia seperti kursus atau latihan dapat dirangka bagi meningkatkan tahap
kecerdasan spiritual pekerja serta mewujudkan suasana kesedaran dan keyakinan yang tinggi dalam
kalangan pekerja terhadap organisasi. Malah, organisasi juga akan dapat mengetahui salah satu sumber
untuk meningkatkan komitmen dalam kalangan pekerja adalah melalui pendekatan elemen kecerdasan
spiritual melalui peranan perantaraan keterikatan kerja. Selain itu, pihak pengurusan juga boleh membuat
penambahbaikan sistem mengrekrut pegawai polis dalam pemilihan pegawai-pegawai baru yang memiliki
tahap kecerdasan spiritual yang tinggi melalui ujian kecerdasan terhadap calon.

Kajian ini mempunyai limitasi daripada sudut kekangan masa dan kewangan yang membataskan
kajian ini untuk dijalankan ke seluruh kontinjen negeri dalam negara. Kajian ini hanya memilih lima
kontinjen negeri iaitu Kuala Lumpur, Selangor, Johor, Sarawak dan Sabah yang merekodkan jumlah
keanggotaan yang teramai dan jumlah pegawai yang mempunyai rekod disiplin tinggi sebagai responden
kajian. Selain itu, kajian ini bergantung sepenuhnya kepada kaji selidik yang berbentuk kuantitatif, maka
dicadangkan kajian akan datang dilakukan menggunakan kaedah kualitatif untuk mendapatkan dapatan
yang lebih terperinci.
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