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Kehidupan seharian petugas keselamatan boleh terjejas oleh tekanan kerja yang datang
daripada tugas dan kerjaya polis, yang termasuk pelbagai cabaran harian. Tekanan
kerja juga boleh menjejaskan keharmonian diri dan motivasi, menyebabkan prestasi
kerja kurang. Polis Diraja Malaysia (PDRM) bertanggungjawab untuk penguatkuasaan
undang-undang, pengurusan pesanan dan keselamatan awam untuk memastikan
pembangunan daerah dan pengurangan kadar jenayah. Oleh itu, mengekalkan tahap
kerja yang baik adalah penting untuk meningkatkan persepsi orang ramai dan
membina kepercayaan mereka terhadap integriti penjawat awam. Tujuan penyelidikan
adalah untuk menentukan hubungan antara tekanan kerja dan motivasi organisasi.
Kajian ini menggunakan kaedah keratan rentas dan kuantitatif. Kajian ini mengambil
bahagian daripada Jabatan Kementerian Dalam Negeri dan Ketenteraman Awam
(JKDNKA), yang beroperasi di Ibu Pejabat Polis Diraja Malaysia, Bukit Aman dan
melibatkan seramai 341 pegawai polis. Tambahan pula, analisis pengataraan bagi

motivasi antara hubungan antara prestasi kerja dan tekanan kerja dikaji menggunakan



set kertas soal selidik. Untuk kajian ini, tiga set soal selidik telah digunakan: set soal
selidik "Indeks Tekanan Pekerjaan", yang terdiri daripada 46 item tinjauan dengan
skala 5 mata; set soal selidik "Prestasi Kerja Individu", yang terdiri daripada 18 item
tinjauan dengan skala 5 mata; dan set soal selidik "Skala Motif Kerja Ekstrinsik dan
Intrinsik”, yang terdiri daripada 18 item tinjauan dengan skal Data yang diperoleh telah
dianalisis secara deskriptif dan multivariat menggunakan program statistik SPSS.
Selain itu, analisis norma pengagihan data telah digunakan. Menurut data kajian,
prestasi dan motivasi masih tinggi walaupun tekanan kerja adalah sederhana. Kajian
mendapati bahawa terdapat hubungan yang signifikan antara tekanan kerja dan prestasi
kerja, tekanan kerja dan motivasi, dan motivasi kerja dan prestasi kerja. Hasil kajian
ini menunjukkan bahawa motivasi adalah pengantara penting antara tekanan kerja dan
prestasi pegawai polis. Untuk menjelaskan hubungan antara pembolehubah, kajian ini
menggunakan teori Determinants Sosial of Work Motivation. Kajian ini mungkin
membantu dalam pembentukan undang-undang kerja yang mengutamakan kerpasan
pegawai polis atau badan beruniform lain untuk mewujudkan persekitaran kerja yang
sihat dan produktif. Kajian ini juga boleh membantu pegawai polis menilai dan
mengetahui tahap tekanan, keinginan mereka untuk bekerja, dan prestasi mereka di
tempat kerja. Oleh itu, tekanan yang berkaitan dengan kerja mesti dikurangkan untuk

mencapai tahap kerja yang ideal.

Kata Kunci: Indeks Tekanan Pekerja, Motivasi Organisasi, Motivasi Sebagai
Pengantara, Prestasi Kerja, Polis Diraja Malaysia (PDRM).

SDG: MATLAMAT 3: Kesihatan yang Baik dan Sejahtera, MATLAMAT 8:
Pekerjaan yang Baik dan Pertumbuhan, MATLAMAT 16: Keamanan, Keadilan dan
Institusi yang Kuat.
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THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL MOTIVATION AS A MEDIATOR
OF THE RELATIONSHIP BETWEEN WORK PRESSURE AND WORK
PERFORMANCE AMONG POLICE OFFICERS
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February 2024

Supervisor : Profesor Ismi Arif bin Ismail, PhD
Faculty : Educational Studies

The daily life of security personnel can be affected by the work pressures that come
fom police duties and careers, which include various daily challenges. Work stress can
also affect self-harmony and motivation, causing poor work performance. The Royal
Malaysian Police (PDRM) is responsible for law enforcement, order management and
public safety to ensure district development and crime rate reduction. Therefore,
maintaining a good level of work is important to improve public perception and build
their trust in the integrity of civil servants. The purpose of the research is to determine
the relationship between work stress and organizational motivation. This study uses
cross-sectional and quantitative methods. This study took part from the Department of
the Ministry of Home Affairs and Public Order (JKDNKA), which operates at the
Royal Malaysian Police Headquarters in Bukit Aman and involved a total of 341 police
officers. Furthermore, the moderation analysis of motivation between the relationship
between work performance and work stress was studied using a set of questionnaires.

For this study, three sets of questionnaires were used: the "Occupational Stress Index"



questionnaire set, which consists of 46 survey items with a 5-point scale; questionnaire
set "Individual Work Performance”, consisting of 18 survey items with a 5-point scale;
and a set of questionnaires "Extrinsic and Intrinsic Work Motive Scale", which
consists of 18 survey items with scales The data obtained was analyzed descriptively
and multivariately using the SPSS statistical program. In addition, analysis of the norm
of data distribution was used. According to research data, performance and motivation
are still high even though work pressure is moderate. The study found that there is a
significant relationship between work stress and work performance, work stress and
motivation, and work motivation and work performance. The results of this study show
that motivation is an important mediator between work stress and the performance of
police officers. To explain the relationship between the variables, this study uses the
theory of Social Determinants of Work Motivation. This study may help in the
formation of labor laws that prioritize the precipitation of police officers or other
uniformed bodies to create a healthy and productive work environment. This study can
also help police officers to assess and know the level of stress, their desire to work,
and their performance at work. Therefore, work-related stress must be reduced to

achieve an ideal work level.

Keywords: Motivation Mediator, Occupational Stress Index, Organizational
Motivation, Royal Malaysian Police (PDRM), Work Performance.

SDG: GOAL 3: Good Health and Well-being, GOAL 8: Decent Work and Economic
Growth, GOAL 16: Peace, Justice and Strong Institutions.
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BAB 1

PENGENALAN

1.1 Pengenalan

Kajian ini mengkaji “Kesan Motivasi Organisasi Sebagai Pengantara Kepada
Hubungan Antara Tekanan Kerja dan Prestasi Kerja Dalam Kalangan Pegawai Polis™.
Sebagai pengantar kajian, bab ini akan membincangkan prestasi kerja, tekanan kerja
dan motivasi kerja. Selain itu, bab ini juga akan menerangkan latar belakang
penyelidikan yang mendorong masalah kajian serta mengartikulasikan objektif dan
persoalan kajian. Setelah membincangkan pernyataan masalah, bab ini juga akan
menggariskan kepentingan kajian ini, diikuti dengan istilah yang digunakan dan

penjelasan mengenai struktur dan pembingkaian tesis secara keseluruhannya.

1.2 Latar Belakang

Penjawat awam adalah sumber yang membantu organisasi dalam menjalankan
pentadbiran dan mencapai matlamat. Penjawat awam memainkan peranan penting
dalam menentukan kejayaan atau kegagalan organisasi. Jabatan kerajaan yang
memberikan penawaran yang terbaik, menarik, motivasi dan memberi penghargaan
kepada penjawat awam berdasarkan kemampuan dan kecekapan mereka cenderung

untuk kurang mengalami kekecewaan.

Modal insan berkualiti memainkan peranan penting dalam menentukan hala tuju
penjawat awam dan memastikan pengurusan yang cekap. Oleh itu, sektor awam mesti

cekap dalam memastikan penyampaian perkhidmatan yang berkualiti. Prestasi kerja



dilihat sebagai satu set tingkah laku yang relevan dalam pencapaian matlamat
organisasi atau unit organisasi tempat anda bekerja. Menurut Nordin dan Hassan
(2019), mendefinisikan prestasi sebagai proses di mana pengurus bertanggungjawab
untuk memastikan bahawa aktiviti dan produktiviti pekerja sealir dengan matlamat

organisasi.

Dalam sektor awam, pentadbir telah menyarankan budaya kerja berdasarkan prestasi
dengan penggunaan Petunjuk Prestasi Utama (KPI) diterapkan dalam perkhidmatan
awam untuk meningkatkan kualiti penyampaian perkhidmatan. Sejajar dengan visi,
misi dan fungsi agensi, setiap organisasi perlu mengukur prestasi perkhidmatan yang
diberikan untuk memastikan semua perkhidmatan disampaikan kepada pelanggan
dengan baik. Ini seterusnya, dapat memberikan gambaran yang jelas mengenai prestasi

organisasi secara keseluruhan.

Pegawai polis berfungsi untuk menjaga undang-undang dan ketenteraman di kawasan
tempatan dengan melindungi orang awam dan harta benda mereka, mencegah jenayah,
mengurangkan ketakutan terhadap jenayah dan meningkatkan kualiti hidup rakyat.
Polis Diraja Malaysia ialah sebahagian daripada struktur pasukan keselamatan di
Malaysia. Dalam melaksanakan tanggungjawabnya, PDRM biasanya turut dibantu
oleh kumpulan sokongan yang terdiri daripada Konstabel Polis Tambahan, Simpanan
Sukarelawan Polis, Polis Bantuan, Kadet Polis dan elemen perkhidmatan awam.
PDRM sentiasa bekerjasama rapat dengan pasukan polis di seluruh dunia, termasuk
mereka dari empat negara jiran yang bersempadan dengan Malaysia: Polis Negara
Indonesia, Pasukan Polis Diraja Brunei, Polis Diraja Thai dan Pasukan Polis

Singapura.



Kepolisan adalah salah satu profesion yang paling tertekan di dunia. Di Malaysia, Polis
Diraja Malaysia bertanggungjawab ke atas penguatkuasaan undang-undang,
pengurusan ketenteraman, menjaga keselamatan awam dan juga mengurangkan kadar
jenayah (Cheah et al., 2018). Disebabkan oleh sifat pekerjaan harian mereka seperti
waktu bekerja yang panjang, hierarki organisasi dan isu keselamatan, pegawai polis
terdedah kepada tekanan kerja yang tinggi dalam pekerjaan harian. Pendedahan yang
berpanjangan kepada tekanan kerja yang tinggi memberi kesan buruk kepada kesihatan

fizikal dan psikologi pegawai polis, serta prestasi kerja mereka.

Polis Diraja Malaysia (PDRM) telah mewujudkan pelbagai pelan strategik seperti
Pelan Strategik Polis (PSPDRM) 2015-2020 dan Pelan Integriti Polis 2016-2020 bagi
meningkatkan momentum dalam mencapai prestasi kerja maksimum. Ini kerana
prestasi kerja anggota polis menjanjikan impak yang ketara kepada kerja dan
masyarakat mereka. Kecemerlangan dalam sesebuah organisasi adalah bergantung
kepada prestasi individu dalam menjalankan tanggungjawab mereka. Organisasi polis
adalah sebuah institusi yang diperlukan untuk menjaga keselamatan bagi menjamin
kemakmuran. Tanggungjawab polis adalah khusus, kompleks dan berisiko. Polis
bekerja dalam persekitaran tekanan tinggi dan mempertaruhkan nyawa mereka adalah
sebahagian daripada huraian kerja. Tekanan kerja merupakan isu yang kompleks dan
persekitaran kerja, beban kerja, keselamatan pekerjaan dan peningkatan taraf hidup
(Yozgat et al., 2013). Kepolisan merupakan satu profesion yang penuh dengan tekanan
yang teruk dan kegagalan anggota polis menangani situasi tekanan tinggi menjejaskan

prestasi kerja mereka (Chapman, 2009).



1.2.1 Tekanan kerja

Semua orang akan mengalami tekanan pada masa tertentu dalam hidup mereka. Ini
adalah fenomena biasa (Shahsavarani, Abadi, Kalkhoran, 2015). Ketika seseorang
cuba mengubah atau menangani perasaan mereka, tekanan berlaku. la dianggap
sebagai fenomena fisiologi negatif, emosi, kognitif dan tingkah laku. Tekanan ialah
istilah yang digunakan dalam sains psikologi untuk merujuk kepada keadaan di mana
seseorang mengalami perasaan tekanan dan ketegangan mental yang melampau.
Tekanan adalah penting untuk kehidupan seharian manusia kerana tanpanya manusia
akan menjadi tidak bermotivasi. Namun begitu, tekanan tidak dapat dihindari
sepenuhnya kerana ia bergantung kepada sumber luaran yang boleh meningkatkan

atau mengurangkan kegelisahan.

Pelbagai definisi tekanan telah digunakan sejak sekian lama. Pada mulanya, tekanan
dilihat sebagai ketidakseimbangan antara keperluan seseorang. Kemudian, tekanan
ditakrifkan sebagai keadaan yang terhasil daripada perbezaan yang dirasakan antara
transaksi individu dan persekitaran mereka. Terdapat dua cara orang melihat tekanan:
pertama, sebagai tekanan yang datang dari persekitaran mereka, dan kemudian sebagai
tekanan yang datang dari dalam diri mereka sendiri. Pada masa ini, definisi yang paling
biasa digunakan ialah hasil interaksi antara kedua-dua keadaan, iaitu persekitaran, dan

individu.

Menurut Toner (2005), tekanan boleh ditakrifkan sebagai akibat yang dialami terhadap
fizikal, emosi, tingkah laku dan kognitif seseorang. Seseorang yang tertekan selalunya
mengalami perasaan geram, gelisah, kurang tahap kesabaran, kecenderungan untuk

marah dengan cepat, dan kurang bersantai (Lambert & Lambert, 2008). Keadaan



fizikal termasuk keloyaan, masalah tidur, sakit belakang atau sakit kepala, kekejangan
atau kekakuan otot, pening, cirit-birit, sakit dada, peningkatan degupan jantung,
kenaikan atau penurunan berat badan, jangkitan kulit, kehilangan keinginan seksual
dan kadangkala selsema (Toner, 2005). Contoh perubahan tingkah laku ialah makan
dan tidur terlalu banyak atau kurang, mengasingkan diri dari orang lain, penundaan
kerja, kelalaian tanggungjawab, dan pengambilan dadah, alkohol, atau rokok untuk
menenangkan diri (Lambert & Lambert, 2008). Selain itu, simptom kognitif termasuk
masalah peringatan, kehilangan arah atau tumpuan, kesukaran berfikir, dan membuat

keputusan yang salah.

Keperluan yang tidak diingini ialah tekanan. Tekanan tinggi boleh menyebabkan
kelemahan. Tetapi banyak tekanan adalah penting untuk memastikan pertumbuhan
dan perkembangan seseorang (Kleiber, Hutchinson, & Williams, 2002). Kadar tekanan
yang sewajarnya dianggap sebagai sumber tenaga yang berguna dalam kes ini kerana
ia mempunyai keupayaan untuk mengaktifkan sistem saraf untuk menghantar
maklumat amaran (Dhabjar, 2014). Secara amnya, diketahui bahawa tekanan
mempunyai dua kesan terhadap seseorang: kesan baik (eustress) dan kesan buruk

(distress) (Nelson & Simmons, 2003).

Kekuatan emosi yang dipanggil eustress mendorong seseorang untuk bekerja keras
untuk mencapai matlamat mereka walaupun menghadapi kesusahan akibat tekanan
yang melampau dan berterusan (Oladinrin, Adeniyi, & Udi, 2014). Tekanan
berlebihan boleh menjejaskan prestasi, tetapi "Eustress" dianggap sebagai salah satu

komponen penting yang boleh membantu dalam meningkatkan prestasi seseorang.



Tekanan adalah seperti tali gitar, dan ketegangan yang betul diperlukan untuk

mendapatkan nada yang ideal.

Tekanan kerja dianggap sebagai perkara yang sangat biasa pada zaman moden
(Masilamani et al., 2012). Menurut Li, Sun, Ge, Liu dan Chen (2019), WHO
mengisytiharkan peningkatan tekanan kerja sebagai wabak global. Dunia pekerjaan
tiga puluh tahun lalu sangat berbeza. Didapati bahawa tekanan yang lebih tinggi boleh
disebabkan oleh penyesuaian persekitaran kerja yang berterusan (Narahari & Koneru,
2017). Tambahan pula, pekerja mungkin mengalami tekanan akibat waktu kerja yang
lebih lama (Khattak, Khan, Hag, Arif & Minhas, 2011). WHO menggambarkan
tekanan kerja sebagai tindak balas negatif terhadap tuntutan kerja, di mana tugasan
yang diberikan tidak sepadan dengan pengetahuan dan kemampuan seseorang malah

mencabar mereka untuk mengatasinya (Kumar & Kumar, 2014).

Tekanan kerja telah menjadi isu yang semakin lazim dalam semua perniagaan dalam
beberapa dekad yang lalu (Dar, Akmal, Naseem, Khan, 2011). Tekanan ini mungkin
disebabkan oleh perubahan yang ketara dalam persekitaran kerja (Chen, 2009).
Menurut Vijaya (2018), tekanan kerja boleh disebabkan oleh unsur-unsur persekitaran
kerja tertentu, yang boleh melemahkan semangat pekerja. Tambahan pula, terdapat
pelbagai jenis tekanan yang dialami oleh setiap orang mengikut pekerjaan mereka
(Agolla, 2009). Orang yang mengalami tekanan kerja yang tinggi tidak akan berasa
senang bekerja dengan syarikat mereka kerana mereka tidak berpuas hati dengan
pekerjaan mereka (Khizar, Orcullo & Mustafa, 2016). Mendapat penyakit yang
berterusan atau membunuh diri adalah tanda yang lebih teruk. Seperti yang dinyatakan

sebelum ini, setiap orang mengalami jenis tekanan yang berbeza dalam kehidupan



seharian mereka, dan setiap jenis tekanan mempunyai perkara yang baik dan buruk

untuknya.

Pekerja yang bertanggungjawab dalam organisasi awam yang menangani isu sosial
seperti perkhidmatan kesihatan, pendidikan dan penguatkuasaan undang-undang
mungkin menghadapi lebih banyak tekanan daripada pekerja dalam industri lain (Kula
& Guler, 2014). Penguatkuasaan undang-undang bekerja dengan orang dari segenap
lapisan sosial. Polisi dianggap sebagai pekerjaan yang paling penting kerana ciri-ciri
pekerjaan seperti masa kerja yang panjang, hierarki organisasi dan isu keselamatan
(Aytac, 2015). Polis secara amnya terdedah kepada pelbagai jenis tekanan, yang boleh
menjejaskan kesihatan dan prestasi mereka (Agolla, 2009). Pengawasan malam,
interogasi, pembasmian kejadian jenayah dan pengurusan isu seperti kemalangan dan

gangguan ketenteraman sosial adalah semua aspek pekerjaan polis (Agolla, 2009).

Pegawai polis boleh mengalami pelbagai jenis tekanan, seperti layanan yang mereka
terima daripada pentadbiran atau pegawai atasan (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel,
Lynch, & Rhoades, 2001) dan berjuang untuk menyesuaikan diri dengan persekitaran
kerja baru selepas berpindah (Agolla, 2009). Bukan sahaja itu, seperti yang dinyatakan
oleh Vila (2006), pegawai polis yang mempunyai tempoh kerja yang lebih lama juga
akan mengalami lebih banyak tekanan. Selain itu, sifat berat sebelah berasaskan kaum,
jantina atau etnik seseorang dan kekurangan pengaruh terhadap aktiviti kerja mereka
juga boleh menyebabkan perasaan tekanan dalam kalangan pegawai polis (Morash,
Haarr & Kwak, 2006). Hal ini boleh secara langsung menyebabkan prestasi polis
berkurangan. Sebahagian besar organisasi kesejahteraan sosial terdiri daripada jabatan

polis, yang bertanggungjawab untuk melindungi orang awam sepanjang masa



(Manubhai & Vaghela, 2016). Oleh itu, adalah penting untuk menjalankan kajian

mengenai kesan tekanan kerja terhadap prestasi kerja pegawai polis.

1.2.2 Prestasi Kerja

Prestasi pekerja adalah komponen penting yang perlu diberi perhatian oleh majikan
(Noermijati & Primasari, 2015). Ini adalah kerana kualiti pekerjaan boleh dipengaruhi
oleh tekanan kerja (Ongori, & Agolla, 2008). Kajian lepas turut menunjukkan bahawa
peningkatan mendadak dalam tekanan kerja di syarikat boleh mempengaruhi prestasi
kerja (Imtiaz & Ahmad, 2009). Oleh itu, dapat dinyatakan bahawa tekanan mempunyai
pengaruh terhadap prestasi kerja jika tidak dikendalikan seeloknya. Kakitangan atasan
juga tidak terkecuali daripada tekanan tinggi kerana mereka juga memiliki beban kerja
yang berlebihan dan waktu kerja yang memanjang (Amoako, Gyamfi, Emmanuel &
David, 2017). Pekerja yang tidak mendapat perhatian daripada majikan mengenai
tekanan yang dihadapinya akan mudah jatuh sakit serta tidak boleh mengawal perasaan
mereka di tempat kerja (Ling & BJP, 2014). Sebagai contoh, seramai 70% pekerja
Malaysia didapati menghidap penyakit yang berkaitan dengan pekerjaan mereka (Ling
& BJP, 2014). Namun begitu, kesan tekanan kerjaterhadap prestasi kerja boleh
menjadi positif atau negatif bergantung kepada tahap tekanan yang dialami oleh

pekerja (Noermijati & Primasari, 2015).

Prestasi pekerjaan merangkumi segala jenis tingkah laku yang terlibat dalam
melaksanakan tugasan tertentu termasuk keberkesanan dan hasilnya (Chen, 2009).
Barling et al. (2003) pula mendefinisikan prestasi pekerjaan sebagai hasil pekerjaan
dalam keadaan dan waktu yang tertentu (Barling, Kelloway & Iverson, 2003). Prestasi

pekerja pula boleh mempengaruhi sumbangan mereka kepada organisasi (Noermijati



& Primasari, 2015). Hasil kajian yang dilakukan dalam kalangan 108 orang pekerja
melaporkan bahawa sekiranya tekanan kerja meningkat, prestasi pekerja akan
menurun (Noermijati & Primasari, 2015) dan apabila prestasi pekerja merosot,
produktiviti organisasi akan menurun (Khuong & Yen, 2016). Institut Nasional
Keselamatan dan Kesihatan Pekerjaan (NIOSH) menyatakan bahawa keadaan kerja
telah berkembang secara pesat dari semasa ke semasa. Oleh itu, tekanan kerja perlu
diberi perhatian yang lebih besar kerana dapat mempengaruhi prestasi kerja seseorang

individu (Yeboah-Kordee, Amponsah-Tawiah, Adu, & Ashie, 2018).

Pegawai polis adalah bidang pekerjaan yang mengalami tekanan (Viegas & Henrigues,
2020; McKay- Davis et al., 2020). Pegawai Polis Malaysia juga tidak terkecuali. Tahun
demi tahun, PDRM sering menghadapi masalah pelanggaran disiplin dan prestasi kerja
yang lemah. Menurut Aduan Biro Awam Malaysia (PBC), laporan yang biasa diterima
oleh mereka adalah berhubung tindakan polis yang lemah iaitu tidak menyiasat laporan
yang dibuat seperti kes ragut beg tangan, kecurian domestik, kemalangan jalan raya,
dan penagih dadah yang menghuni rumah kosong (Aduan Biro Awam Malaysia
(PBC), 2021). Bertambahan dengan itu, segelintir pegawai polis mengurangkan dan
membatalkan saman dan kompaun trafik pesalah apabila diberi wang kopi atau pesalah

merupakan ahli keluarga atau rakan-rakan (Aduan Biro Awam Malaysia (PBC), 2021).

Baru-baru ini, Ketua Polis Johor mengambil tindakan terhadap pegawai dan anggota
di bawah jenayah terancang di bawah Nicky Gang yang diketuai ahli perniagaan
buruan, Datuk Seri Nicky Liow Soon Hee (Mohamed Farid, 14 April 2021). Keadaan

ini menyebabkan masyarakat bertanggapan buruk terhadap PDRM. Menurut Jamil



(2021) juga mendapati polis trafik Malaysia terdedah kepada bahaya pekerjaan yang

berbeza apabila menjalankan tugas mereka.

Secara ringkasnya, prestasi adalah faktor penting yang harus diambil kira agar sesuatu
organisasi dapat berkembang maju. Prestasi kerja pula boleh dipengaruhi oleh banyak
perkara dan salah satunya ialah tekanan pekerjaan. Oleh itu, kajian semasa memberi
tumpuan kepada pengaruh tekanan kerja terhadap prestasi kerja dalam kalangan pihak
Polis Diraja Malaysia (PDRM). Hipotesis pertama kajian ini ialah tekanan kerja boleh
meramalkan prestasi kerja. Dalam kajian ini, prestasi kerja didefinisikan sebagai
"Semua tingkah laku yang terlibat dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan,
termasuk keberkesanan dan hasil dari setiap tingkah laku™ (Chen, 2009). Bagi
memastikan pihak polis dapat menunjukkan prestasi yang elok, mereka memerlukan

motivasi yang baik (Susan, Gakure, Kiraithe, Waititu, 2012).

Seseorang individu akan dapat menunjukkan prestasi yang baik di tempat kerja mereka
apabila mempunyai tahap motivasi yang tinggi (Barling et al, 2003). Motivasi
merupakan tenaga penggerak yang penting bagi seseorang untuk melaksanakan tugas
(Noermijati & Primasari, 2015). Sebagai contoh, pegawai polis yang gembira akan
lebih bermotivasi untuk bekerja dan menunjukkan prestasi yang baik (Susan et al,
2012). Kualiti motivasi pekerja akan menentukan kualiti penyertaan mereka dalam
organisasi masing-masing (Barling et al, 2003). Secara amnya, motivasi mempunyai
kesan paling besar ke atas prestasi pekerjaan (Noermijati & Primasari, 2015). Walau
bagaimanapun, kehadiran faktor tekanan kerja boleh menyebabkan rasa tidak puas hati

di tempat kerja dan ini boleh mengurangkan motivasi pekerja (Wani, 2013).
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Tekanan kerja telah menjadi masalah yang kemuncak dalam organisasi, terutamanya
dalam dunia hari ini di mana ramai pekerja terkenal dan terkemuka melaluinya dan
akibatnya, mengurangkan motivasi kerja, kepuasan, dan prestasi kerja. Motivasi kerja
dianggap sebagai elemen penting dalam mempengaruhi pekerjaan dan mewujudkan
persekitaran kerja yang sihat yang secara langsung mempengaruhi tingkah laku
pekerja dan menjurus kepada gaya hidup sihat. Adalah penting untuk mengetahui
bahawa tekanan menyebabkan isu mental yang berbeza seperti kemarahan, keputusan

dan ketegangan emosi.

Walau bagaimanapun, kesan buruk tekanan kerja terhadap kehidupan keluarga pekerja
malah boleh memberi kesan kepada prestasi kerja yang boleh membawa kepada situasi
yang membimbangkan bagi organisasi. Tambahan pula, ketegangan di tempat kerja
memberi kesan kepada motivasi pekerja ke tahap yang mengagumkan yang
mempengaruhi prestasi dan kekuatan pekerja dalam organisasi. Selain itu, motivasi
dianggap sebagai instrumen yang berada di tangan pentadbiran yang
bertanggungjawab dalam memotivasikan tenaga kerja. Pihak pentadbir memainkan
peranan penting dalam menggalakkan dan meningkatkan kepuasan kerja serta

meningkatkan produktiviti yang akan meningkatkan pencapaian matlamat organisasi.

Setiap organisasi terutamanya terdiri daripada tiga peringkat: peringkat organisasi,
peringkat proses dan peringkat pelaksanaan. Tugas yang berbeza diberikan kepada
pekerja di peringkat tertentu mengikut kepakaran mereka dan kepentingan terbaik
organisasi. Menurut Almulaiki, (2023) tekanan kerja mewujudkan motivasi kerja,

justeru ia saling berkaitan. Juga, adalah penting untuk mengetahui bahawa organisasi
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mesti menjaga kesihatan pekerja mereka kerana prestasi mereka mempunyai kaitan

yang rapat dengan kesejahteraan fizikal dan emosi mereka.

Dalam kajian ini, tekanan kerja didefinisikan sebagai "tahap kesediaan individu untuk
melakukan dan mempertahankan usaha untuk mencapai tujuan organisasi” (Li et al,
2014). Tidak dinafikan bahawa pekerja yang bermotivasi dapat membantu memacu
produktiviti organisasi (Dartey-Baah, 2010). Motivasi adalah faktor penting dalam
kejayaan dan penglibatan institusi (Ozhan & Kocadere, 2020). Dalam satu kajian yang
dilakukan di antara 3,400 pegawai bank melaporkan bahawa apabila seseorang
individu mempunyai tekanan kerjayang tinggi maka tahap motivasi mereka akan

menurun (Wani, 2013).

Dalam keadaan persekitaran kerja yang sibuk sekarang, organisasi memerlukan
pekerja yang bermotivasi tinggi (Ozhan & Kocadere, 2020). Ini adalah kerana apabila
seorang pekerja bermotivasi, mereka akan dapat menangani persekitaran kerja yang
mencabar dan menunjukkan prestasi kerja yang lebih tinggi (Ozhan & Kocadere,
2020). Sehubungan itu, kajian ini ingin mendapatkan pemahaman yang lebih baik
mengenai kesan motivasi terhadap prestasi kerja. Dengan itu, hipotesis kedua kajian
ini adalah motivasi akan meramalkan prestasi kerja manakala hipotesis ketiga ialah

tekanan kerja akan meramalkan motivasi kerja.

1.3 Pernyataan Masalah

Ramai orang menghadapi pelbagai masalah sejak wabak COVID-19, atau virus
Corona 2019, melanda negara pada awal 2020. Sebagai contoh, selepas kerajaan

mengumumkan Perintah Kawalan Pergerakan (PKP) untuk tempoh masa yang agak
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lama, ramai yang bertanggungjawab untuk menjaga keamanan negara telah
mengalami tekanan kerja yang memerlukan mereka untuk berhati-hati menjaga diri
dan kesihatan mereka semasa mereka bekerja. Tan Sri Dr. Ketua Pengarah Kesihatan
berkata Noor Hisham Abdullah (2021) melaporkan bahawa 39.1% pekerja mengalami

tekanan kerja yang melampau.

Banyak pihak bimbang tentang jumlah peratusan yang tinggi ini kerana ia adalah
catatan peratusan yang tinggi. Tekanan yang melampau yang dialami oleh seseorang
yang bekerja secara langsung dengan orang lain dikenali sebagai tekanan Kkerja,
menurut Maslach dan Jackson (1996). Tekanan yang melampau dan berterusan telah
menyebabkan seseorang itu menjadi sangat letih dan tidak bersemangat untuk
melakukan aktiviti harian mereka. Selain itu, Haryanto (1994) menyatakan bahawa
keadaan di mana seseorang mengalami beberapa faktor stress secara berterusan
dipanggil tekanan kerja. Oleh itu, dapat disimpulkan bahawa tekanan kerja atau
kelesuan melampau merujuk kepada tahap keletihan dan tekanan yang berterusan yang
menyebabkan tekanan kerja dan mengganggu kehidupan harian seseorang. Hasrudy
Tanjung (2015) menyatakan bahawa prestasi kerja boleh ditakrifkan sebagai
pencapaian kerja yang dapat dicapai oleh seseorang individu melalui tingkah laku yang
ditunjukkan semasa melaksanakan tugas kerja yang diberikan. Menurut Pugh (1991),
prestasi ialah idea yang dipenuhi ke arah menyiapkan tugasan dan memenuhi tujuan
dengan cara yang memenuhi piawaian yang telah ditetapkan dalam rangka kerja
tugasan. Menurut Akyol (2014), prestasi kerja pekerja ditakrifkan sebagai usaha

individu yang berfungsi untuk prestasi organisasi.
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Campbell et al. (1990) menyatakan bahawa usaha memberikan sumbangan kepada
matlamat organisasi melalui penilaian prestasi pekerja terhadap sikap dan hasil yang
berkaitan dengan pekerjaan mereka berbanding rakan sekerja mereka. Mohamad Ali
Manochehri (2015) menyatakan bahawa keletihan kerja sebenarnya adalah satu proses
di mana sikap dan tingkah laku pekerja menjadi negatif sebagai tindak balas kepada
tekanan yang mereka alami akibat daripada tekanan yang mereka alami di tempat kerja
mereka. Ini menunjukkan bahawa tekanan kerja mempunyai kesan ke atas prestasi
seseorang di tempat kerja. Dalam istilah lain, prestasi kerja ialah tahap pencapaian
seseorang dalam sesebuah organisasi yang menghasilkan hasil yang menguntungkan

organisasi mereka.

Tajuk kajian yang telah dipilih untuk kajian ini ialah hubungan antara tekanan kerja
dan prestasi kerja kerana kajian sebelum ini banyak menumpukan pada kajian tentang
sokongan sosial dan tekanan kerja, sokongan sosial dan prestasi kerja, dan beberapa
aspek lain. Tidak banyak kajian yang dijalankan mengenai tekanan kerja dan prestasi
dalam organisasi, terutamanya berkaitan dengan polis Malaysia. Oleh itu, tajuk kajian
yang dipilih oleh pengkaji ialah tekanan kerja dan prestasi kerja dalam kalangan
anggota polis. Tujuan kajian ini adalah untuk mengkaji bagaimana kedua-dua faktor
ini berkaitan antara satu sama lain, memandangkan anggota polis juga merupakan
anggota barisan hadapan yang bertugas sepanjang pandemik COVID-19. Dalam kajian
Shah Rollah (2010), Lim (2007) menyatakan bahawa tekanan kerja ini telah dikaji
dengan lebih mendalam kerana kesan negatifnya terhadap penurunan produktiviti
penyampaian perkhidmatan. Ini jelas menunjukkan bahawa tekanan kerja memberi
kesan kepada orang lain juga, termasuk organisasi tempat mereka bekerja. la

menunjukkan bahawa tekanan kerja menyebabkan prestasi kerja menurun.
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Pengiktirafan kepada terma kerja muncul pada tahun 1940-an selepas tamatnya Perang
Dunia Kedua. Semasa perang, sebahagian besar tentera menunjukkan simptom
tekanan daripada kebimbangan ringan hingga gangguan teruk. Pemahaman tentang
gangguan berkaitan tekanan kerja telah berkembang dengan ketara sebagai bidang
kajian dalam pembangunan psikologi. Tekanan kerja telah muncul sebagai cabaran

penting dalam banyak perniagaan kontemporari (Sudjono, 2022)

Tekanan kerja adalah masalah lazim yang timbul dalam masyarakat maju disebabkan
oleh faktor berkaitan pekerjaan. Kebimbangan berkaitan perkataan, juga dikenali
sebagai kebimbangan berkaitan pekerjaan, berlaku apabila terdapat percanggahan
antara tuntutan pekerjaan dengan sumber dan kebolehan iaitu pengetahuan atau
kemahiran) pekerja tertentu untuk memenuhi keperluan tersebut (Alayoubi et.al,

2016).

Kriteria ini mungkin berkaitan dengan pengurusan masa, pengukuran tugas
(permintaan kuantitatif), kesukaran aktiviti (kriteria kognitif), kepekaan yang
diperlukan (keperluan emosi), atau ketidakupayaan individu untuk menyatakan emosi
mereka di tempat kerja. Tekanan biasanya berlaku apabila badan dan minda cuba
menyesuaikan diri dengan persekitaran yang sentiasa berubah (Rijanto, 2022).
Sementara itu, tekanan kerja telah diiktiraf dan digambarkan sebagai akibat daripada
keadaan kerja di mana pekerja menghadapi ketidakselesaan dan kesukaran akibat
ketidakseimbangan antara sumber yang ada dan tuntutan yang dikenakan oleh majikan
mereka. Kesan tekanan kerja terhadap kecergasan, keselamatan dan kesejahteraan
tenaga buruh adalah amat penting kerana ia menimbulkan ancaman kepada

produktiviti dan kejayaan operasi dalam tenaga kerja. Seseorang individu boleh
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mengalami kerentanan fisiologi, mental dan tingkah laku apabila menghadapi tekanan.
Sebagai contoh, kita semua mengalami pelbagai tekanan yang boleh membawa kepada
isu kesihatan seperti penyakit kardiovaskular, gangguan muskuloskeletal, keletihan,
dan penyakit gastrik. Kerja polis diiktiraf secara meluas sebagai salah satu pekerjaan
paling tertekan, dengan pegawai menghadapi risiko tekanan kerja psikologi (Rijanto,

2023).

Menurut Zakir dan Murad (2011), tekanan yang dialami oleh anggota polis boleh
memberi kesan negatif terhadap keupayaan mereka untuk menguatkuasakan undang-
undang dengan berkesan. la juga menimbulkan risiko kepada keselamatan pegawai itu
sendiri, serta rakan sekerja, keluarga, rakan, dan orang awam. Pegawai polis mungkin
melihat kebimbangan beban kerja seperti yang dijangkakan. Peningkatan dalam indeks
kadar jenayah dianggap sebagai penentu utama beban kerja mereka. Indeks Kadar
Jenayah Malaysia bagi 2016 menurun kepada 3,191 kes (2.8 peratus) daripada 112,354

kes pada tahun yang sama, berbanding 115,545 kes pada 2015 (Pradoto et.a, 2022)

Pegawai polis sering mengalami beban kerja yang berat dan mempunyai kebebasan
yang terbatas akibat struktur berpusat, separa tentera dan hierarki. Pasukan polis
bertanggungjawab untuk menjaga keselamatan awam, yang memerlukan
kakitangannya bekerja sepanjang masa. Pekerjaan ini terkenal dengan waktu kerjanya
yang panjang (Supriadi dan Urbach, 2022). Tekanan kerja boleh mencerminkan
perbezaan dalam kalangan individu dalam kecenderungan umum mereka untuk
melihat tekanan, serta perbezaan dalam kapasiti mereka untuk menjana tekanan
berkaitan kerja dalam peranan dan keadaan yang berbeza. Gangguan tekanan berkaitan

kerja mengakibatkan kadar kematian yang lebih tinggi berbanding asma, penyakit
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Alzheimer dan influenza. Fakta yang mantap ialah kehadiran ketidakpastian di tempat

kerja membawa kepada pengalaman kebimbangan.

Dari segi produktiviti institusi dan juga komitmen, motivasi dikenal pasti sebagai salah
satu faktor yang signifikan (Welsh & Metcalf, 2003). Justeru, adalah penting bagi
pekerja untuk memiliki motivasi yang tinggi kerana kekuatan psikologi boleh
mencetuskan proses pemikiran bersepadu dan mengundang tingkah laku yang lebih
positif. Seperti yang dinyatakan sebelumnya, pekerjaan polis adalah salah satu
daripada pekerjaan yang mengalami tekanan, maka setiap pegawai polis perlu diberi
motivasi agar dapat lebih menyesuaikan diri dengan keperluan kerja yang

membebankan.

Dalam suatu kajian yang dilakukan oleh Tella, Ayeni & Popoola (2007), dinyatakan
bahawa motivasi memfasilitasi kepuasan kerja serta meningkatkan prestasi (Tella,
Ayeni & Popoola, 2007). Dapatan kajian ini merangkumi pengaruh beberapa
pembolehubah antara satu sama lain, bertujuan untuk menyumbang kepada teori yang
dikaji. Secara umumnya, penemuan kajian ini boleh mengesahkan atau menafikan
teori yang sedia ada serta akan dapat memperkaya pemahaman mengenai pengaruh
tekanan kerja terhadap prestasi kerja yang dimediasi oleh motivasi dalam kalangan
pihak Polis Diraja Malaysia (PDRM). Pengetahuan tentang bagaimana motivasi
memediasi tekanan kerja dan prestasi kerja boleh digunakan untuk mengkaji secara
lebih lanjut apakah cara terbaik untuk memotivasi polis agar mereka dapat
menguruskan tekanan dan berprestasi dengan lebih baik. Kajian ini juga dapat

membantu para penyelidik, pembuat keputusan dan pihak kerajaan untuk memahami
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masalah tekanan kerja dalam kalangan pegawai PDRM. Mereka juga dapat mengambil

langkah-langkah yang sesuai untuk mengikis masalah ini.

Kajian ini bertujuan untuk memberikan pengetahuan dan pemahaman yang lebih baik
terhadap fenomena tekanan kerjake atas prestasi kerja polis, iaitu kumpulan pegawai
yang mewakili pihak berkuasa awam kerajaan. Kajian sebelumnya telah mengenal
pasti pengaruh tekanan kerja terhadap prestasi kerja dan penyelidik tersebut telah
mencadangkan aspek motivasi untuk penyelidikan selanjutnya (Jonyo, 2015). Oleh
yang demikian, motivasi digunakan sebagai mediator kepada hubungan tekanan dan

prestasi kerja dalam kajian ini.

Penemuan daripada pelbagai kajian menggariskan hujah yang meyakinkan bahawa
pegawai polis menghadapi tahap tekanan yang ketara disebabkan oleh pertembungan
faktor. Zaidi dan Raop (2019) menjalankan kajian teliti di Kem Batalion 9 PGA Kuala
Terengganu, yang secara eksplisit mengenal pasti pelbagai faktor pencetus tekanan
dalam kalangan pegawai polis. Penyelidikan asas ini menetapkan peringkat dengan
mendedahkan bahawa tekanan berkaitan kerja bukan sahaja berleluasa tetapi
dipengaruhi oleh pelbagai elemen penyumbang. Berdasarkan ini, Suppiah et al. (2023)
memberikan bukti kukuh bahawa hubungan antara beban kerja, tekanan kerja, konflik
peranan dan tingkah laku menyimpang di tempat kerja dikaitkan secara rumit dengan
peningkatan tahap tekanan dalam kalangan pegawai polis Di Ibu Pejabat Polis Diraja
Malaysia, Bukit Aman. Penemuan mereka adalah kritikal kerana mereka
menggambarkan bagaimana faktor-faktor yang saling berkaitan ini memburukkan lagi
tekanan, sekali gus menjejaskan prestasi dan kesejahteraan pegawai. Lebih-lebih lagi,

Hassan, Razali, dan Mohamad (2021) menawarkan perspektif tepat pada masanya
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tentang keterukan tahap tekanan akibat COVID- 19 wabak. Kajian mereka dalam
Jurnal E-BANGI menerangkan tanggungjawab tambahan dan risiko kesihatan yang
terpaksa dilalui oleh pegawai polis semasa wabak, meningkatkan lagi tekanan mereka.
Aspek ini amat menyentuh hati kerana ia menonjolkan cabaran kontemporari yang

telah menambahkan tekanan yang dihadapi oleh pegawai polis.

Tambahan pula, Irniza dan Saliluddin (2015) menyelidiki faktor tekanan yang
mendasari dalam Jurnal Antarabangsa Kesihatan Awam dan Sains Klinikal.
Penerokaan mereka sama ada polis Malaysia benar-benar tertekan mendedahkan
penegasan yang jelas tentang tahap tekanan yang tinggi, disebabkan oleh sifat
menuntut kerja polis. Kajian ini menekankan sifat tekanan yang berterusan dan
meresap dalam pasukan polis. Akhir sekali, Mohamad et al. (2022) memperluaskan tol
peribadi tekanan kerja dengan menyiasat kesannya terhadap kesejahteraan keluarga.
Penyelidikan mereka dalam Jurnal E-BANGI menunjukkan hubungan yang signifikan
antara tekanan kerja dan kemerosotan kehidupan keluarga di kalangan pegawai polis.
Penemuan ini penting kerana ia menambah dimensi peribadi kepada hujah,
menunjukkan bahawa kesan tekanan kerja melangkaui tempat kerja ke dalam rumah

dan kehidupan peribadi pegawai.

Kesimpulannya, kajian ini secara kolektif dan meyakinkan berhujah bahawa pegawai
polis mengalami tekanan yang besar disebabkan oleh pelbagai faktor, termasuk beban
kerja, konflik peranan, risiko kesihatan dan kesan terhadap kesejahteraan keluarga.
Bukti yang dikemukakan adalah jelas dan menunjukkan keperluan mendesak untuk
menangani tekanan pelbagai aspek yang mempengaruhi pegawai polis untuk

memastikan kesejahteraan dan keberkesanan mereka dalam peranan penting mereka.

19



1.4 Jurang Kajian

Penyelidikan meluas telah menunjukkan bahawa profesion polis adalah antara
pekerjaan yang paling tertekan, dan pegawai polis berisiko tinggi terhadap pelbagai
masalah kesihatan fizikal yang disebabkan oleh tekanan. Walau bagaimanapun,
Ahmad (2019) menyatakan bahawa hubungan antara tekanan kerja pegawai polis dan
prestasi kerja keseluruhan mereka tidak cukup difahami dan patut mendapat perhatian
daripada semua pihak yang terlibat serta masyarakat awam. Walaupun literatur
organisasi telah menyediakan model teori yang menghubungkan tekanan kerja
pegawai polis dan prestasi kerja mereka, beberapa kajian telah menggunakan model
ini. Lazimnya, kajian yang melibatkan tekanan kerja pegawai polis telah menggunakan
model tekanan kerja am. Walau bagaimanapun, secara metodologi tidak sesuai untuk
penyelidik menggunakan ukuran tekanan kerja am apabila ukuran tekanan kerja yang

telah dibangunkan secara unik untuk penyelidikan polis tersedia.

Penyelidik terdahulu telah mendalami pengetahuan ilmiah tentang masalah berkaitan
tekanan dalam profesion polis. Walau bagaimanapun, pemahaman ilmiah yang terhad
tentang hubungan antara tekanan kerja pegawai polis dan prestasi kerja mewakili
jurang penyelidikan yang penting, namun diabaikan. Dalam penyiasatan ini,
penyelidik berusaha untuk mengisi jurang ini dengan menggunakan konsep hipotesis
untuk mengkaji kesan motivasi organisasi sebagai pengantara kepada hubungan antara

tekanan kerja dan prestasi kerja dalam kalangan pegawai polis.
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1.5 Objektif Penyelidikan

Secara keseluruhannya, tujuan utama kajian ini adalah untuk memahami kesan tekanan
kerja terhadap prestasi kerja dan motivasi sebagai pengantara. Sejajar dengan tujuan
keseluruhan, objektif khusus penyelidikan adalah:

I Mengenalpasti tahap tekanan, tahap motivasi dan tahap prestasi kerja
pegawai polis

ii. Menentukan hubungan antara tekanan kerja, motivasi dan prestasi kerja
pegawai polis

iii. Menilai motivasi sebagai pengantara dalam mempengaruhi kesan

tekanan kerja terhadap prestasi kerja

1.6 Persoalan Kajian

Persoalan kajian ini adalah:

i Apakah tahap tekanan, tahap motivasi dan tahap prestasi kerja pegawai
polis?

ii. Adakah tekanan kerja, motivasi kerja dan prestasi kerja mempunyai

hubungan yang signifikan antara satu sama lain dalam kalangan pegawai
polis?

iii. Adakah motivasi Kkerja berperanan sebagai pengantara dalam

mempengaruhi kesan tekanan kerjaterhadap prestasi kerja?

1.7 Hipotesis Kajian

Hipotesis nul harus diuji dengan analisis statistik agar dapat ditolak atau diterima.

Penolakan hipotesis nul menunjukkan bahawa fenomena yang diukur saling berkaitan
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antara satu sama lain. Berdasarkan persoalan kajian, beberapa hipotesis nul telah
dikembangkan berdasarkan persoalan kuantitatif kajian ini:

Hol: Terdapat hubungan yang signifikan antara tekanan kerja, motivasi kerja dan
prestasi kerja dalam kalangan pegawai polis.

Ho2 : Terdapat hubungan pengantaraan motivasi kerja dalam mempengaruhi kesan
tekanan kerjaterhadap prestasi kerja.

1.8 Skop Kajian

Tujuan kajian adalah untuk menilai tahap tekanan, tahap motivasi dan prestasi kerja
pegawai polis; mengenal pasti hubungan antara tekanan kerja, motivasi dan prestasi
kerja; dan mengenal pasti peranan motivasi sebagai pengantara dalam mempengaruhi
prestasi kerja pegawai polis. Ibu Pejabat Polis Diraja Malaysia, yang terletak di Bukit
Aman, akan menjadi subjek kajian ini. Pegawai polis yang bekerja di Bukit Aman
adalah orang yang disasarkan. Kawasan kajian ini dipilih secara khusus kerana
hubungan antara kerja polis dan kepadatan penduduk yang tinggi. Oleh itu, Ibu Pejabat
Polis Diraja Malaysia, Bukit Aman, telah dipilih untuk kajian ini. Kajian ini bertujuan
untuk mengkaji bagaimana tekanan mempengaruhi prestasi kerja pegawai polis di 1bu
Pejabat Polis Diraja Malaysia, Bukit Aman, dan bagaimana motivasi organisasi

berfungsi sebagai pengantara.

1.9 Definisi Operasional

1.9.1 Tekanan Kerja

Apabila jangkaan kerja seorang pekerja tidak sepadan dengan kebolehan, sumber atau

keperluan mereka, ia dikenali sebagai tekanan kerja. Ini menyebabkan tindak balas
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fizikal dan emosi yang buruk. Seperti yang dinyatakan oleh Sharma (2023). Dalam
kajian ini, tekanan kerja boleh ditakrifkan sebagai tindak balas seseorang terhadap
dorongan yang datang dari luar keadaan kerja mereka. Menurut Amiri et al. (2019),
tekanan kerja adalah lebih besar daripada tekanan keseluruhan. Tekanan ini
terutamanya disebabkan oleh aktiviti kerja, tempat kerja, keperluan pekerjaan, konflik
peranan, atau kemahiran pekerja (Amiri et al., 2019). Tekanan kerja adalah komponen
penting di seluruh dunia yang menjejaskan kesihatan fizikal dan mental pekerja serta
kesejahteraan organisasi. Faktor tekanan organisasi termasuk diskriminasi di tempat
kerja, kekurangan jaminan pekerjaan, beban kerja yang berlebihan, kekurangan
maklum balas, penempatan semula dan aspirasi yang salah arah, cabaran dan masalah

ekonomi, dan waktu kerja yang panjang (Amiri et al., 2019).

1.9.2 Prestasi Pekerjaan

Menurut Omar et al. (2022), prestasi kerja boleh ditakrifkan sebagai tindakan atau
tingkah laku pekerja yang berkaitan dengan matlamat organisasi. Ini termasuk
tindakan pekerja yang produktif dan tidak produktif, yang sama ada menyumbang atau
mengurangkan matlamat organisasi. Alemu (2022) menyatakan bahawa prestasi kerja
ialah tingkah laku dan hasil yang dilakukan oleh pekerja yang menyumbang kepada
objektif organisasi. Ini bermakna prestasi kerja merujuk kepada keberkesanan tingkah
laku individu yang menyumbang kepada objektif organisasi dan harus terdiri daripada

prestasi tugas dan prestasi kontekstual (Alemu, 2022).

1.9.3 Motivasi

"Proses psikologi yang boleh mencetuskan rangsangan yang akan memberikan arahan

serta kelangsungan kepada tingkah laku seseorang™ adalah definisi motivasi (Muleta,
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2020). Dengan kata lain, motivasi ialah keadaan mental yang mendorong seseorang
untuk bertindak dengan cara tertentu. Selain itu, motivasi kerja juga merupakan sejenis
"proses psikologi yang mengarahkan, memberi tenaga dan mengekalkan tindakan"

(Mulyani et al., 2020).

1.9.4 Pegawai Polis

Hanya dalam konteks undang-undang sahaja istilah "pegawai™ boleh digunakan untuk
merujuk kepada tentera. Kewajipan untuk mengekalkan ketenteraman dan
keselamatan awam terletak pada pegawai polis (Rifa et al., 2020). Pegawai polis
menjaga keselamatan awam, pengurusan perintah dan penguatkuasaan undang-undang
untuk memastikan pembangunan daerah dan pengurangan kadar jenayah. Fungsi ini
dipanggil polis. Polis juga sering bertanggungjawab untuk pelbagai tugas pelesenan
dan kawal selia. Pegawai polis dalam kajian ini termasuk pegawai yang terdiri

daripada pangkat yang berbeza.

1.10 Rumusan Bab

Kesimpulannya beberapa aspek yang menjadi asas bagi hala tuju kajian ini telah
dihuraikan dalam bab ini. Latar belakang kajian ini juga menerangkan kepentingan
peranan pegawai polis dalam menjaga kerharmonian negara dan seterusnya kesan-
kesan tekanan kerja juga turut disertakan. Matlamat kajian ini ialah untuk mengetahui
mengenalpasti sosio demografik pegawai polis, mengkukuh tahap tekanan, motivasi
dan prestasi kerja pegawai polis, menilai hubungan antara tekanan kerja, motivasi dan

prestasi kerja pegawai polis dan menilai motivasi sebagai pengantara dalam

mempengaruhi kesan tekanan kerja terhadap prestasi kerja. Kajian ini dibuat kerana
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pada masa ini hubungan antara kedua-dua pembolehubah tersebut tidak begitu jelas
dan untuk mengkaji adakah terdapat hubungan yang signifikan antara kedua-dua

pembolehubah tersebut.
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