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Abstrak

Tujuan makalah ini adalah untuk menguji pengaruh nilai kerja ke atas tingkah 
laku kerja inovatif dan kesejahteraan psikologi pekerja. Kajian ini juga menguji 
peranan modal psikologi sebagai pengantara dalam perhubungan ini. Data 
kajian (n=227) dikumpulkan daripada  pegawai pengurusan dalam sektor 
awam di Putrajaya, Malaysia. Analisis Pengesahan Faktor (Confirmatory 
Factor Analysis, CFA) digunakan untuk menguji kesahan konvergen model 
pengukuran konstruk. Analisis pemodelan persamaan struktur digunakan 
untuk menganggarkan kesepadanan model hipotesis dengan data kajian. 
Keputusan kajian menunjukkan nilai kerja mempengaruhi kedua‐dua modal 
psikologi dan kesejahteraan psikologi secara langsung. Hasil kajian juga 
menunjukkan nilai kerja mempengaruhi tingkah laku kerja inovatif secara 
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tidak langsung melalui modal psikologi sebagai pengantara. Dapatan kajian 
ini menyarankan dengan memupuk dan memperbaiki nilai kerja dapat 
memberi kesan yang positif terhadap modal psikologi pekerja dan seterusnya 
dapat meningkatkan tingkah laku kerja inovatif dan kesejahteraan psikologi 
di tempat kerja. 

Kata kunci: Nilai kerja, modal psikologi, tingkah laku inovatif, kesejahteraan 
psikologi, Malaysia.

Abstract

The purpose of this paper is to examine the effect of work values on innovative 
work behaviours and employees’ psychological well-being. This study also 
examines the mediating role of psychological capital in the relationships. 
Data were collected (n=227) from the management officers of the public 
sector in Putrajaya, Malaysia. Confirmatory Factor Analysis was conducted 
to examine the convergent validity of the construct measures. The structural 
equation modeling was used to estimate the fit of the hypothesised model to 
the data. The findings reveal that work values influenced directly both the 
psychological capital and psychological well-being. The findings also show 
that work values ​​indirectly influence the innovative work behaviours through 
the psychological capital as mediator. The study suggests that nurturing 
and improving work values will have positive impacts on employees’ 
psychological capitals thus will enhance innovative work behaviours and 
psychological well-being in the workplace.

Keywords: Work values, psychological capital, innovative work behaviour, 
psychological well-being, Malaysia.
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Pengenalan

Organisasi masa kini beroperasi dalam persekitaran yang amat 
mencabar yang memerlukan sumber manusia memiliki keupayaan 
atau kekuatan psikologi bagi meningkatkan prestasi kerja. Kajian 
terdahulu menunjukkan pekerja yang berpegang pada nilai-
nilai yang positif, mempunyai keupayaan psikologi dan inovatif 
merupakan sumber manusia yang amat bernilai dan dapat memberi 
kelebihan daya saing kepada organisasi (Lan, 2019; Walumba, 
Peterson, Avolio & Hartnell, 2010). Hasil kajian terkini dalam 
bidang kelakuan organisasi positif menunjukkan bahawa konstruk 
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modal psikologi berupaya mengukur kekuatan psikologi pekerja 
yang kritikal untuk pembaikan prestasi kerja dan inovasi organisasi 
(Okolie & Emoghene, 2019; Lan, 2019; Luthans & Youssef-Morgan, 
2017; Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007). Pekerja dengan modal 
psikologi yang tinggi didapati berupaya menangani cabaran dalam 
pekerjaan, meningkatkan prestasi kerja dan mencapai kesejahteraan 
di tempat kerja (Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Luthans & Youssef, 
2007; Bakker & Schaufeli, 2008). 

Beberapa kajian lain menunjukkan modal psikologi mempengaruhi 
sikap dan tingkah laku kerja yang positif seperti kepuasan kerja, 
komitmen organisasi dan tingkah laku kewargaan organisasi 
(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007a; Luthans, Avolio, Walumbwa 
& Li, 2005; Avey, Luthans, Smith & Palmer, 2010). Namun, masih 
kurang kajian mengenai hubungan modal psikologi dengan tingkah 
laku kerja inovatif dan kesejahteraan psikologi pekerja. Tingkah 
laku kerja inovatif dikaitkan dengan kreativiti dan implementasi 
idea yang penting untuk meningkatkan kecekapan organisasi (De 
Jong & Den Hartog, 2010; Kleysen & Street, 2001; Dorenbosch, 2005). 
Manakala aspek kesejahteraan psikologi penting kerana berkait rapat 
dengan kefungsian yang optimum, produktiviti, tahap kesihatan dan 
kegembiraan pekerja (Lyubomirsky, King & Diener, 2005).

Di Malaysia, sektor awam turut memainkan peranan penting dalam 
pembangunan ekonomi negara dan telah menyediakan pekerjaan 
kepada 1.7 juta orang penjawat awam di seluruh negara (Ismail, 
2019). Bagi memacu ekonomi ke arah negara berpendapatan tinggi 
dan pembangunan inklusif yang mengutamakan kesejahteraan 
insan, kerajaan telah melaksanakan program transformasi Malaysia 
sejak tahun 2010. Antara tumpuan strategi ialah membangunkan 
modal insan yang berkualiti, berkemahiran, berpengetahuan, 
kreatif dan inovatif (Jabatan Penerangan Malaysia, 2010). Perubahan 
ini memberikan cabaran kepada pekerja sektor awam agar lebih 
produktif dan inovatif dalam memberikan perkhidmatan. Dalam 
konteks sektor awam, nilai-nilai murni sentiasa dititikberatkan 
bagi melahirkan sumber manusia yang produktif dan berprestasi 
tinggi. Namun, antara isu yang sering diperkatakan ialah masalah 
tingkah laku pekerja yang tidak produktif seperti tidak hadir kerja, 
melanggar etika kerja serta terlibat dengan penyelewengan dana dan 
kuasa (Laporan Tekad Integriti, 2009-2013).

Beberapa pengkaji menyatakan bahawa kejayaan organisasi masa kini 
tidak hanya bergantung kepada faktor pengetahuan, pengalaman 
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dan kemahiran semata-mata tetapi juga dipengaruhi oleh faktor nilai 
kerja yang mempengaruhi sikap dan tingkah laku positif seseorang 
(McShane & Von Glinow, 2018; Syed Najmuddin 2005; Sackett & 
Laczo, 2003). Nilai kerja didefinisikan sebagai prinsip dan kepercayaan 
yang memandu keputusan, tindakan dan membentuk persepsi 
mengenai sesuatu yang benar atau salah (McShane & Von Glinow, 
2018). Kajian dalam pengurusan organisasi telah lama menunjukkan 
nilai kerja merupakan faktor penting yang mempengaruhi motivasi, 
pemikiran, tingkah laku positif serta prestasi kerja (McShane & Von 
Glinow, 2018; Nelson & Quick, 2009; Mahmood, Sabitha, Rashidah & 
Samihah, 1997). 

Justeru, timbul beberapa persoalan berikut; 1) Adakah nilai 
kerja mempengaruhi modal psikologi, tingkah laku inovatif dan 
kesejahteraan psikologi dalam konteks di Malaysia? 2) Adakah 
modal psikologi berperanan sebagai pengantara yang signifikan 
dalam hubungan antara nilai kerja dengan tingkah laku kerja inovatif 
dan kesejahteraan psikologi? 3) Adakah terdapat kesepadanan 
model hipotesis dengan data kajian? Justeru, objektif kajian adalah: 
1) Menguji hubungan antara nilai kerja dengan modal psikologi, 
tingkah laku inovatif dan kesejahteraan psikologi. 2) Meneliti peranan 
modal psikologi sebagai pengantara dalam perhubungan tersebut. 3) 
Menentukan kesepadanan model hipotesis dengan data kajian. 

Sorotan Literatur

Perspektif Psikologi Positif

Sejak sedekad yang lalu, perspektif psikologi positif telah berkembang 
dalam bidang psikologi positif dan telah diaplikasikan dalam bidang 
kelakuan organisasi positif (Luthans, 2002). Menurut Duckworth, 
Steen dan Seligman (2005), psikologi positif ialah satu kajian saintifik 
mengenai pengalaman, sifat-sifat individu yang positif dan institusi 
yang membantu pembangunan pengalaman dan perkembangan 
individu. Pendekatan psikologi positif tertumpu kepada kesihatan 
mental, kualiti kehidupan dan kesejahteraan psikologi menerusi 
pembangunan potensi dan pembentukan peribadi yang positif bagi 
mengoptimumkan kefungsian peribadi, membina kehidupan yang 
lebih bermakna (Reeve, 2005; Schiffrin & Nelson, 2010) dan mencapai 
kesejahteraan hidup (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Bakker & 
Schaufeli, 2008). 
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Kelakuan organisasi positif pula didefinisikan sebagai satu kajian 
terhadap kekuatan sumber manusia dan keupayaan psikologi yang 
boleh diukur dan diuruskan secara berkesan untuk pembaikan 
prestasi kerja (Luthans & Youssef, 2007; Luthans et al., 2007a). Sumber 
psikologi positif dipercayai dapat membantu individu menangani 
pelbagai cabaran dalam pekerjaan, mendorong sikap dan tingkah 
laku yang positif (Park, Kim, Yoon & Joo, 2017; Luthans, 2002; Bakker 
& Schaufeli, 2008). 

Menurut Luthans (2002), kebanyakan kajian kelakuan organisasi 
cenderung kepada perspektif negatif, dengan tumpuan kepada 
ketidakfungsian pekerja dan masalah pengurusan di tempat kerja. 
Pendekatan ini tidak membantu dalam pengembangan potensi 
manusia kerana tumpuan hanya kepada penyelesaian masalah. 
Justeru, pendekatan positif perlu diperluaskan terhadap kajian modal 
psikologi serta menilai impaknya terhadap prestasi kerja, tingkah 
laku positif dan kesejahteraan di tempat kerja (Luthans & Youssef-
Morgan, 2017; Luthans & Youssef, 2007). Modal psikologi merupakan 
potensi dan keupayaan psikologi yang penting dibangunkan untuk 
pembaikan prestasi kerja yang menyumbang kepada kesejahteraan 
pekerja (Park et al., 2017; Luthans & Youssef, 2004; Youssef & Luthans, 
2007). 

Modal Psikologi

Luthans et al. (2007) mendefinisikan modal psikologi sebagai suatu 
kapasiti dan potensi sumber manusia yang boleh dibangunkan dan 
ditingkatkan. Ia juga merujuk kepada kekuatan psikologi positif 
dan terdiri daripada empat elemen sifat positif yang membentuk 
akronim HERO, iaitu i) Harapan (Hope) yang disifatkan sebagai 
kesungguhan untuk mencapai matlamat, ii) Efikasi kendiri (Self-
Efficacy), iaitu mempunyai keyakinan untuk berjaya, iii) Resilien 
atau daya ketahanan diri (Resiliency), iaitu kesanggupan berhadapan 
dengan kesusahan dan cabaran, dan iv) Optimis (Optimism), iaitu 
pemikiran positif terhadap kejayaan masa hadapan (Luthans & 
Youssef, 2004; Luthans et al., 2007a). Mantan Presiden APA (American 
Psychological Association), iaitu Martin Seligman (1998) menyatakan 
setiap komponen dalam modal psikologi merupakan sumber-sumber 
psikologi yang berpotensi untuk dibangunkan bagi membolehkan 
sumber manusia berkembang maju dalam kehidupan mereka. Modal 
psikologi juga dapat mendorong tingkah laku positif dan membentuk 
sikap pekerja yang komited dalam kerja (Park et al., 2017; Avolio, 
Gardner, Walumbwa, Luthans & May, 2004). 
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Kajian lalu menunjukkan modal psikologi berhubung positif dengan 
kepuasan kerja, komitmen dan hasrat pekerja kekal dalam organisasi 
(Luthans & Jensen, 2005; Larson & Luthans, 2006) dan tingkah laku 
inovatif pekerja (Jafri, 2012). Beberapa kajian juga menunjukkan 
hubungan positif antara modal psikologi dengan kesihatan pekerja 
(Avey, Luthans, Avey, Avolio & Peterson, 2010), prestasi kerja dan 
kualiti kehidupan pekerja (Nguyen & Nguyen, 2012; Mortazavi, 
Yazdi & Amini, 2012). 

Nilai Kerja 

Menurut Brown (2002), nilai kerja merujuk kepada nilai yang 
dipegang dan perlu dipenuhi oleh individu dalam melaksanakan 
kerja. Dalam konteks di Malaysia, faktor nilai diakui sebagai kayu 
ukur yang mempengaruhi pembuatan keputusan, pilihan dan 
tindakan pekerja (INTAN, 1991). Nilai kerja dalam organisasi awam 
di Malaysia merupakan nilai-nilai peribadi yang berteraskan nilai-
nilai murni yang diterapkan dan diamalkan dalam kerja (INTAN, 
2006). Ia merujuk kepada peribadi mulia yang meliputi sifat amanah, 
bertanggungjawab, berdisiplin, bekerjasama, ikhlas, dedikasi, tekun 
dan bersyukur (INTAN, 1996; Syed Najmuddin, 2005). 

Dalam kajian ini, nilai kerja dirujuk sebagai pemikiran, emosi dan 
tingkah laku seseorang yang menjadi contoh kepada nilai kerja yang 
baik. Dari segi pengukuran, konstruk nilai kerja mempunyai 25 item 
dan terdiri daripada tiga elemen, iaitu nilai peribadi mulia, dedikasi 
dan penyayang (Syed Najmuddin, 2005). Kajian lalu menunjukkan 
nilai organisasi berhubung positif dengan produktiviti dan prestasi 
organisasi (Ogbonna & Harris, 2000; Scott, 2002). Perkongsian nilai 
dalam organisasi pula dapat meningkatkan keyakinan diri dan 
mendorong tingkah laku beretika (Posner, Kouzes & Schmidt, 1985), 
memudahkan interaksi antara pekerja dan meningkatkan prestasi 
kerja (Maierhofer, Griffin, & Sheehan, 2000), mengekalkan kesetiaan 
pekerja (Meglino, & Ravlin, 1989) dan menyumbang kepada 
keberkesanan organisasi (Posner et al., 1985; Scott, 2002). Beberapa 
kajian lain menunjukkan hubungan positif dan signifikan antara nilai 
kerja dengan kepuasan kerja dan tingkah laku prososial (McNeely 
& Meglino, 1994; Sidani & Jamali, 2010), tingkah laku kewargaan, 
komitmen organisasi (Hyde & Weathington, 2006; Ryan, 2002; Ying 
Liu & Cohen, 2010), tingkah laku kreatif (Rice, 2006) dan keupayaan 
inovatif (Samy & Che Rose, 2010).



    129      

IJMS 27(1), 123–150 (2020)          

Tingkah Laku Kerja Inovatif

Tingkah laku inovatif merujuk kepada tindakan individu yang 
mengarah kepada pengenalan, pembangunan atau pengaplikasian 
idea-idea baru sama ada dalam produk, teknologi, perkhidmatan, atau 
proses kerja, dengan tujuan untuk pembaikan kerja, meningkatkan 
kecekapan serta keberkesanan organisasi (Dorenbosch, 2005; 
Kleysen & Street, 2001). Menurut King dan Anderson (2002), konsep 
inovasi adalah luas dan kompleks kerana ia merangkumi kreativiti 
dan implementasi idea-idea baru yang berguna kepada kumpulan 
kerja, organisasi mahupun masyarakat (Scott & Bruce, 1994; West 
& Farr, 1989). Secara khusus, kreativiti dikaitkan dengan aktiviti 
pengenalpastian masalah dan penjanaan idea-idea baru. Manakala 
implementasi idea dikaitkan dengan aktiviti memperkenalkan dan 
merealisasikan idea baru yang berguna kepada amalan kerja untuk 
pembaikan prestasi pekerja dan organisasi (De Jong & Den Hartog, 
2010).

Kajian lalu menunjukkan faktor nilai, kepimpinan, budaya dan 
iklim organisasi dapat mempengaruhi tingkah laku inovatif pekerja 
(Nedelko & Potocan, 2019; Imran, Saeed, Anis-ul-Haq, & Fatima, 
2010; Patterson, 2004; Anderson, De Dreu, & Nijstad, 2004). Selain 
itu, sumber-sumber psikologi seperti afek dan emosi positif, harapan 
dan efikasi kendiri juga didapati mempengaruhi kreativiti pekerja 
(Barsade dan Gibson, 2007; Amabile, Barsade, Mueller, & Staw, 2005; 
Rego, Machado, Leal & Cunha, 2009; Tierney & Farmer, 2002).

Kesejahteraan Psikologi

Kesejahteraan merupakan aspek penting dalam kehidupan manusia 
kerana ia mempengaruhi produktiviti dan prestasi kerja (Wright & 
Cropanzano, 2004; Avey et al., 2010) serta kesihatan fizikal dan mental 
seseorang (Lyubomirsky et al., 2005). Kajian terkini dalam bidang 
psikologi positif menunjukkan faktor nilai dan keadaan psikologi 
yang positif berperanan penting dalam menentukan kesejahteraan 
psikologi seseorang (Seligman & Csikszentmihalyi, 2014). Konsep 
kesejahteraan dirujuk sebagai kebahagiaan yang mengandungi tiga 
elemen penting, iaitu kehidupan yang menyenangkan, rasa keterikatan 
dalam aktiviti kehidupan dan kehidupan yang bermakna (Seligman, 
2002). Manakala Ryff dan Singer (2008) melihat konsep kesejahteraan 
psikologi sebagai usaha seseorang untuk menyempurnakan potensi 



130        

IJMS 27(1), 123–150 (2020)                      

diri menerusi enam elemen iaitu autonomi, penguasaan persekitaran, 
perkembangan peribadi, penerimaan kendiri, tujuan hidup dan 
perhubungan yang positif dengan orang lain. 

Secara khusus, autonomi merujuk kepada kemampuan membuat 
keputusan sendiri dan berdikari; penguasaan persekitaran merupakan 
keupayaan dalam mengatur urusan kehidupan; perkembangan 
peribadi adalah sikap keterbukaan kepada pengalaman baru dan 
usaha memajukan diri; penerimaan kendiri adalah sikap positif 
terhadap diri sendiri; tujuan hidup dirujuk sebagai seseorang yang 
mempunyai matlamat hidup; dan perhubungan positif menunjukkan 
seseorang yang boleh dipercayai, bersifat prihatin dan penyayang 
terhadap orang lain (Ryff & Singer, 2008). Kajian lalu menunjukkan 
kesejahteraan psikologi dipengaruhi oleh nilai kerja intrinsik, 
pekerjaan dan persekitaran kerja, (Vansteenkiste, & Lens, 2006), 
kepimpinan organisasi dan modal psikologi (Park et al., 2017).

Pembentukan Hipotesis Kajian

Kajian terhadap nilai kerja semakin mendapat perhatian kerana 
ia dilihat sebagai faktor penggerak ke arah pencapaian matlamat 
bersama dan pengukuh yang dapat menstabilkan tingkah laku pekerja 
(McShane & Von Glinow, 2018). Nilai-nilai manusia bersepadu dalam 
domain kehidupan yang mempengaruhi pembuatan keputusan dan 
dapat menyesuaikan perhubungan antara individu dalam organisasi 
(Meglino & Ravlin, 1998; Locke, 2004). Nilai dirujuk sebagai suatu 
kepercayaan yang berupaya mempengaruhi afektif, kognitif dan 
tingkah laku seseorang (Locke, 2004), membentuk sikap kerja yang 
positif (Posner, 1992) dan tingkah laku beretika (Posner et al. 1985). 
Kajian lepas menunjukkan terdapat hubungan positif dan signifikan 
antara nilai kerja dengan kecerdasan emosi (Tay, 2004; Syed 
Najmuddin, 2005), kepuasan kerja (Sidani & Jamali, 2010; George & 
Jones, 1996) dan komitmen organisasi (Hyde & Weathington, 2006; 
Ying Liu & Cohen, 2010). Beberapa kajian lain menunjukkan nilai kerja 
intrinsik, iklim organisasi dan kepimpinan mempengaruhi modal 
psikologi pekerja (Park et al., 2017; Luthans et al., 2008; Walumba et 
al., 2010; Avolio et al., 2004). Berdasarkan perbincangan di atas, kajian 
ini menguji hipotesis berikut:

H1: Nilai kerja mempengaruhi modal psikologi pekerja.

Dalam usaha untuk mengenal pasti faktor individu yang menyumbang 
kepada tingkah laku inovatif pekerja, faktor nilai telah dikenal pasti 
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sebagai antara peramal penting yang mempengaruhi tingkah laku 
inovatif pekerja (Purc & Laguna, 2019; Nedelko dan Potocan, 2019). 
Tinjauan literatur menunjukkan bahawa nilai individu merupakan 
prinsip-prinsip yang memandu tindakan dan matlamat seseorang 
yang dapat mendorong tingkah laku inovatif pekerja (Purc & Laguna, 
2019). Kajian lain pula menunjukkan nilai kerja berkait rapat dengan 
tingkah laku kreatif (Rice, 2006) dan keupayaan inovatif (Samy & 
Che Rose, 2010). Seterusnya, faktor budaya dan iklim organisasi 
juga didapati berperanan penting dalam mempengaruhi kreativiti, 
inovasi organisasi (Rasulzada & Dackert, 2009) dan tingkah laku 
kerja inovatif (Anderson & West, 1998; Patterson, 2004; Imran et al., 
2010). Dalam konteks di Malaysia, pengurusan sumber manusia 
didapati mempengaruhi budaya organisasi dan seterusnya memberi 
kesan terhadap prestasi organisasi (Tang, Khulida, Lim, 2015). Kajian 
terkini oleh Nedelko dan Potocan (2019) dan Purc dan Laguna (2019) 
menunjukkan nilai peribadi individu mempengaruhi tingkah laku 
inovatif pekerja. Oleh itu, boleh disimpulkan bahawa nilai kerja 
memberi kesan terhadap tingkah laku inovatif pekerja. Berdasarkan 
sorotan literatur, kajian ini menjangka nilai kerja dapat mempengaruhi 
tingkah laku inovatif pekerja. Namun, kajian empirikal mengenai 
hubungan nilai kerja dengan tingkah laku inovatif masih kurang 
diberikan tumpuan (Purc & laguna, 2019). Maka, berdasarkan 
dapatan kajian di atas, Hipotesis seterusnya yang diuji adalah seperti 
berikut:

H2: Nilai kerja mempengaruhi tingkah laku kerja inovatif.

Seterusnya, dalam usaha untuk mengenal pasti faktor individu yang 
menyumbang kepada kesejahteraan psikologi pekerja, nilai kerja 
telah dikenalpasti sebagai faktor penting yang dapat meningkatkan 
kepuasan kerja, kepuasan hidup dan kegembiraan pekerja, serta 
mengurangkan tekanan kerja (Vansteenkiste, Neyrinck, Niemiec, 
Soenens, De Witte dan Van den Broeck, 2007). Hasil kajian tersebut 
mendapati pekerja yang berpegang kepada nilai kerja intrinsik 
adalah lebih sejahtera kerana mempunyai tahap kepuasan kerja dan 
kepuasan hidup yang lebih tinggi serta rasa lebih gembira. Beberapa 
kajian lain pula mendapati pekerja yang berpegang kuat kepada nilai 
kerja mempunyai hasrat berhenti kerja serta tekanan kerja yang lebih 
rendah (Vansteenkiste et al., 2006; Lu, Kao, Siu & Lu, 2011; Lu dan 
Lin, 2002). Nilai kerja juga didapati berkait rapat dengan motivasi dan 
prestasi pekerja (McShane & Von Glinow, 2018; Hyde & Wethington; 
2006; Locke, 2004). Oleh yang demikian, boleh disimpulkan bahawa 
nilai kerja memberi kesan terhadap kegembiraan, kepuasan dan 
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kesejahteraan pekerja. Berlandaskan sorotan literatur, kajian ini 
menjangka nilai kerja dapat mempengaruhi kesejahteraan psikologi 
pekerja. Namun sehingga kini, kajian empirikal mengenai hubungan 
nilai kerja dengan kesejahteraan psikologi masih kurang diberikan 
perhatian (McShane & Von Glinow, 2018).  Maka, berdasarkan 
dapatan kajian di atas, hipotesis yang diuji seterusnya adalah seperti 
berikut:

H3: Nilai kerja mempengaruhi kesejahteraan psikologi pekerja.

Akhir sekali, dalam usaha untuk mengenal pasti peranan kekuatan 
psikologi sebagai pembolehubah pengantara, modal psikologi 
telah dikenalpasti sebagai faktor pengantara yang penting dalam 
kajian-kajian terdahulu. Tinjauan literatur menunjukkan modal 
psikologi merupakan pengantara yang signifikan dalam hubungan 
antara pengupayaan kepimpinan dengan keterikatan kerja dan 
kesejahteraan psikologi (Park et al., 2017). Beberapa kajian lain juga 
membuktikan modal psikologi sebagai pengantara yang signifikan 
dalam hubungan antara kepimpinan dengan prestasi kerja pengikut 
(Peterson, Walumba, Avolio, & Hannah, 2012) dan antara kepimpinan 
organisasi dengan kreativiti pekerja (Gupta, 2012; Rego, Machado, 
Leal, & Cunha, 2012). Hasil kajian Gupta (2012) terhadap 496 orang 
saintis di India menunjukkan pemimpin yang mendorong inspirasi 
pekerja bawahan, mengaplikasikan pengupayaan psikologi dan 
menjadi pemimpin contoh, dapat meningkatkan modal psikologi 
pekerja bawahan yang akhirnya mendorong tingkah laku kreatif 
mereka. Peranan modal psikologi sebagai pengantara juga telah 
dikaji dalam hubungan antara iklim organisasi dengan prestasi kerja 
(Luthans et al., 2008) dan antara sokongan penyelia dengan prestasi 
kerja (Yu & Liu, 2016). 

Seterusnya, peranan modal psikologi sebagai pengantara dalam 
hubungan antara status pekerjaan dengan kesejahteraan individu 
telah dikaji oleh Cole, Daly dan Mak (2009). Dapatan kajian tersebut 
menunjukkan individu dengan modal psikologi yang tinggi adalah 
lebih positif, produktif dan bermotivasi dalam mencari pekerjaan 
yang akhirnya menyumbang kepada kesejahteraan mereka kerana 
merasa gembira dan berpuas hati dengan kehidupan mereka. 
Sebaliknya individu dengan modal psikologi yang rendah didapati 
kurang sejahtera dan lebih berisiko menjadi penganggur kerana 
kesukaran untuk mendapatkan pekerjaan. Oleh yang demikian, boleh 
dirumuskan bahawa modal psikologi merupakan pengantara yang 
penting dalam hubungan antara kepimpinan, iklim dan sokongan 
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organisasi dengan prestasi, tingkah laku kreatif dan kesejahteraan 
pekerja. Berlandaskan sorotan literatur, kajian ini menjangka nilai 
kerja dapat mempengaruhi modal psikologi, seterusnya modal 
psikologi pula memberi kesan yang positif terhadap tingkah laku 
inovatif dan kesejahteraan psikologi. Dengan kata lain, modal 
psikologi dijangka berperanan sebagai pengantara yang signifikan 
dalam hubungan antara nilai kerja dengan tingkah laku inovatif 
dan kesejahteraan psikologi. Sehingga kini, kajian empirikal yang 
memberi perhatian terhadap hubungan antara nilai kerja, tingkah 
laku inovatif dan kesejahteraan psikologi masih amat kurang 
diberikan perhatian oleh para pengkaji (Purc & laguna, 2019; Lan, 
2019; McShane & Von Glinow, 2018). Lebih-lebih lagi, yang turut 
sama meneliti peranan modal psikologi sebagai pengantara dan diuji 
dengan menggunakan pemodelan persamaan struktur, khususnya 
dalam konteks persekitaran organisasi di Malaysia. Dengan itu, 
kajian ini berusaha untuk memperoleh kefahaman yang lebih holistik 
mengenai mekanisme bagaimana modal psikologi boleh berperanan 
sebagai pengantara dalam hubungan antara nilai kerja dengan 
tingkah laku inovatif dan kesejahteraan psikologi di tempat kerja. 
Justeru, dua hipotesis yang diuji seterusnya adalah seperti berikut:

H4: 	 Modal psikologi berperanan sebagai pengantara yang signifikan 
dalam hubungan antara nilai   kerja dengan tingkah laku kerja 
inovatif.

H5: 	 Modal psikologi berperanan sebagai pengantara yang signifikan 
dalam hubungan antara nilai kerja dengan kesejahteraan 
psikologi.

Metodologi Kajian

Sampel dan Prosedur Pengumpulan Data

Populasi kajian ini terdiri daripada 2,014 orang pekerja peringkat 
pengurusan yang berkhidmat dalam sektor awam di Putrajaya. 
Pemilihan responden menggunakan pendekatan persampelan 
bertujuan kerana kajian ini hanya melibatkan pekerja di peringkat 
pengurusan. Ketua Pengarah, Bahagian Khidmat Pengurusan dan 
Sumber Manusia di Jabatan Perkhidmatan Awam telah dihubungi 
secara bertulis bagi mendapatkan kebenaran menjalankan kajian. 
Borang soal selidik telah diagihkan kepada 1,208 orang responden 
dan jumlah borang soal selidik yang berjaya dikumpulkan ialah 



134        

IJMS 27(1), 123–150 (2020)                      

sebanyak 472 dengan kadar respon sebanyak 39 peratus. Selepas 
proses saringan dilakukan, sebanyak 438 borang soal selidik yang 
boleh dianalisis selanjutnya sebagai sampel kajian. Seterusnya, untuk 
memenuhi syarat penting dalam analisis pemodelan persamaan 
struktur (SEM), proses pembersihan data telah dilaksanakan dan ini 
menyebabkan bilangan responden yang diambilkira untuk analisis 
akhir ialah 227 orang.  

Pengukuran Alat Kajian

Kajian ini menggunakan reka bentuk tinjau selidik keratan rentas yang 
menggunakan borang soal selidik sebagai instrumen kajian. Empat 
instrumen yang digunakan telah dibina, diuji dan disahkan oleh 
para pengkaji terdahulu. Instrumen kajian ini ialah modal psikologi 
(α=0.89, Luthans et al., 2007), tingkah laku kerja inovatif (α=0.92, 
Dorenbosch, 2005), kesejahteraan psikologi (Ryff, 1989) (α=0.67 – 0.83, 
Manzano-Garcia & Ayala, 2017) dan Inventori Nilai Kerja (α=0.89, 
Syed Najmuddin, 2005). Modal psikologi diukur menggunakan 24 
item yang diwakili oleh empat dimensi iaitu, harapan, efikasi kendiri, 
resilien dan optimis. Nilai kerja pula diukur menggunakan 25 item 
dan diwakili oleh tiga dimensi iaitu peribadi mulia, dedikasi dan 
penyayang. Manakala kesejahteraan psikologi diukur menggunakan 
36 item yang diwakili oleh empat dimensi, iaitu autonomi, penguasaan 
persekitaran, perkembangan peribadi dan hubungan positif dengan 
orang lain. Kesemua item dinilai menggunakan Skala Likert 7 mata, 
iaitu 1 (sangat tidak setuju) - 7 (sangat setuju). Seterusnya, tingkah 
laku kerja inovatif diukur menggunakan 16 item yang diwakili oleh 
dua dimensi, iaitu kreativiti dan implementasi. Skala Likert 7 mata 
digunakan, iaitu 1 (sangat sedikit) - 7 (sangat banyak). 

Analisis Data

Data kajian ini dianalisis dengan menggunakan perisian SPSS dan 
AMOS versi 21 dan semua hipotesis diuji dengan menggunakan 
kaedah pemodelan persamaan struktur yang melibatkan penilaian 
model pengukuran dan model struktur. Model pengukuran nilai 
kerja, modal psikologi, tingkah laku kerja inovatif dan kesejahteraan 
psikologi diuji dengan menggunakan analisis pengesahan 
faktor (Confirmatory Factor Analysis, CFA) untuk menentukan 
kebolehpercayaan dan kesahan konstruk kajian. Manakala penilaian 
model struktur bertujuan untuk menentukan kekuatan dan 
kesignifikanan hubungan antara pemboleh ubah eksogenus (bebas) 
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dengan pemboleh ubah endogenus (bersandar), seterusnya menguji 
kesepadanan model hipotesis dengan data kajian.

Untuk menentukan kesepadanan data dengan model kajian, 
dua bentuk indeks kesepadanan model akan dinilai, iaitu indeks 
kesepadanan keseluruhan (overall fit) atau mutlak (absolute indices) 
dan indeks padanan komponen (component fit) yang juga dikenali 
sebagai indeks padanan alternatif (Kim, 2005; Hair et al., 2010). 
Indeks yang digunakan secara meluas untuk mengukur indeks 
keseluruhan terdiri daripada ujian statistik khi kuasa dua (χ2), degrees 
of freedom (DF), ujian kebarangkalian (k) dan Root Mean Square Error 
of Approximation (RMSEA) (Kim 2005; Hair et al. 2010). Model kajian 
yang mempunyai padanan yang baik dengan data kajian seharusnya 
mempunyai nilai χ2 yang tidak signifikan secara statistik, nilai DF 
positif, nilai k > 0.05, RMSEA < 0.08 dan nilai CMIN/DF antara 0 - 5. 
Manakala indeks padanan komponen dan syarat minima yang perlu 
dipenuhi ialah nilai GFI (Goodness of Fit Index), TLI (Tucker Lewis Index) 
dan CFI (Comparative Fit Index) mestilah > 0.90. 

Keputusan Kajian 

Profil Responden dan Keputusan Deskriptif 

Kajian ini melibatkan seramai 472 orang responden. Namun 
selepas proses pembersihan data bagi memenuhi keperluan analisis 
pemodelan persamaan struktur, bilangan responden yang diambil 
kira untuk analisis akhir ialah seramai 227 orang. Daripada 227 
orang, 56 peratus adalah lelaki dan 44 peratus ialah wanita. Dari segi 
tahap pendidikan responden, 70 peratus mempunyai ijazah Sarjana 
Muda dan 29 peratus Sarjana. Majoriti responden (64%) mempunyai 
pengalaman kerja antara 1 - 10 tahun, 58 peratus berumur antara 30 
- 39 tahun dan 56 peratus  telah berkahwin. Nilai min dan sisihan 
piawai (SP) pemboleh ubah adalah seperti berikut; modal psikologi 
(min= 5.91, SP=0.49), nilai kerja (min=6.17, SP=0.45), tingkah laku 
inovatif (min=5.30, SP=0.95) kesejahteraan psikologi (min=5.86, 
SP=0.55). Keputusan deskriptif ini menunjukkan pegawai pengurusan 
yang dikaji mempunyai nilai kerja dan modal psikologi yang tinggi, 
dengan bersifat optimis, mempunyai efikasi kendiri dan bermotivasi 
dalam kerja mereka, mempamerkan tingkah laku kerja inovatif dan 
mempunyai tahap kesejahteraan psikologi yang tinggi.
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Keputusan Ujian Kebolehpercayaan dan Model Pengukuran

Jadual 1 menunjukkan semua konstruk dan dimensi yang merupakan 
indikator kajian mempunyai tahap kebolehpercayaan yang 
memuaskan dengan nilai α di antara 0.77 hingga 0.97, iaitu melebihi 
0.70 seperti yang disarankan sebagai had minimum (Hair et al., 2010).

Jadual 1

Keputusan Ujian Kebolehpercayaan Pemboleh ubah dan Indikator Kajian

Pemboleh ubah/Konstruk Dimensi/Indikator Nilai α 
Cronbach 

Nilai kerja 0.94
Peribadi mulia 0.85
Dedikasi 0.87 
Penyayang 0.88 

Modal psikologi 0.94
Harapan 0.77 
Efikasi kendiri 0.86 
Resilien 0.83 
Optimis 0.83 

Tingkah laku Inovatif 0.97
Kreativiti 0.95
Implementasi 0.95 

Kesejahteraan psikologi 0.88
Autonomi 0.79 
Penguasaan persekitaran 0.78 

Perkembangan diri 0.81 
Hubungan positif 0.83 

Seterusnya, nilai pemberat faktor (Factor loadings), kebolehpercayaan 
komposit (Composit Reliability, CR) dan purata varians diekstrak 
(Average varians extracted, AVE) digunakan bagi menilai 
kebolehpercayaan dan kesahan konvergen konstruk kajian. Jadual 
2 menunjukkan semua indikator mempunyai nilai pemberat faktor 
(0.59–0.87) yang melepasi syarat nilai 0.50 sebagai had minimum 
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(Hair et al., 2010). Nilai pemberat faktor bagi tingkah laku inovatif 
tidak dilaporkan kerana selepas modifikasi dalam model SEM, ia 
dinilai sebagai pemboleh ubah tercerap tanpa diwakili oleh sebarang 
indikator. Seterusnya, nilai kebolehpercayaan komposit berada di 
antara 0.88–0.94 yang membuktikan kebolehpercayaan pengukuran 
adalah tinggi. Seterusnya, kesahan diskriminan disahkan menerusi 
nilai AVE bagi setiap konstruk yang membuktikan kesahan 
pengukuran yang memuaskan dengan nilai di antara 0.51–0.72, iaitu 
melebihi 0.50 yang ditetapkan sebagai had minimum (Hair et al., 
2010).

Jadual 2

Kebolehpercayaan Komposit dan Varians Extracted Konstruk Selepas 
Modifikasi Model

Konstruk Indikator Pemberat 
Faktor

Kebolehpercayaan 
komposit

Average
Varians 

Extracted 
(AVE)

Nilai kerja Peribadi 
mulia

0.87 0.92 0.70

Penyayang 0.78

Harapan 0.76 0.91 0.64

Modal
 psikologi

Efikasi 
kendiri

0.81

Optimis 0.79

Kesejahteraan 
psikologi

Autonomi 0.59 0.88 0.51

Perkembangan 
diri

0.76

Hubungan 
positif

0.72

Tingkah laku 
inovatif

- 0.94 0.72

Jadual 3 menunjukkan keputusan analisis CFA peringkat kedua yang 
menguji kesahan konstruk bagi keempat-empat pemboleh ubah yang 
digunakan dalam kajian ini. Keputusan CFA ini mengesahkan semua 
konstruk kajian ini mempunyai indeks padanan model pengukuran 
yang baik dan boleh diambil kira untuk dimasukkan ke dalam model 
struktur untuk ujian selanjutnya dalam analisis SEM. 
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Jadual 3

Indeks Padanan Model Pengukuran Konstruk Kajian Selepas Modifikasi

Konstruk CMIN/
DF

GFI TLI CFI RMSEA

Nilai kerja 2.31 0.92 0.95 0.96 0.076
Modal 
psikologi

1.78 0.93 0.95 0.96 0.059

Kesejahteraan 
psikologi

1.57 0.94 0.96 0.97 0.050

Tingkah laku 
inovatif

2.14 0.98 0.98 0.99 0.071

Keputusan Analisis Model Struktur

Jadual 4

Indeks Padanan Terbaik Model Selepas Modifikasi

Indeks 
cadangan

Indeks model 
hipotesis

Indeks model 
modifikasi

Model 1 Model 2

Khi Kuasa Dua (χ2) Sekecil 
mungkin

80.11 25.39 

Kebarangkalian (k) >0.05 0.004 0.279

CMIN/DF <5.0 1.602 1.154

GFI >0.90 0.947 0.975

TLI >0.90 0.973 0.994

CFI >0.90 0.980 0.996

RMSEA <0.08 0.052 0.026

Analisis SEM telah dilakukan sebanyak dua kali bagi menguji hipotesis 
model struktur dan mendapatkan indeks padanan yang terbaik. 
Keputusan analisis SEM dalam model pertama menunjukkan nilai Khi 
Kuasa Dua adalah signifikan [χ2 (N=227, df=50) =80.12, k<0.05] yang 
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menunjukkan model hipotesis tidak sepadan dengan data kajian. 
Selepas modifikasi model dengan menggugurkan beberapa item 
indikator, akhirnya keputusan yang terbaik diperolehi seperti yang 
ditunjukkan dalam Jadual 4 dan Rajah 1. Keputusan ini menunjukkan 
peningkatan nilai indeks padanan daripada GFI=0.947 kepada 0.975, 
TLI=0.973 kepada 0.994, CFI= 0.980 kepada 0.996 dan nilai RMSEA= 
0.052 berkurang kepada 0.026. Keputusan ini mengesahkan terdapat 
kesepadanan model struktur hipotesis kajian dengan data kajian.  

Rajah 1. Keputusan analisis SEM model spesifikasi semula
(Model 2)

Jadual 5 menunjukkan semua indikator berhubung positif dan 
signifikan dengan semua pemboleh ubah pendam masing-masing. 
Ini berdasarkan nilai C.R (Critical Ratio) yang melepasi lingkungan 
±1.96 dengan paras keertian, k<0.05. Semua indikator mempunyai 
kesahan yang memuaskan dengan nilai pekali regresi β berada di 
antara 0.59–0.87. Keputusan analisis SEM dalam Jadual 5 dan Rajah 
1 menunjukkan nilai kerja mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap modal psikologi (β=0.75, C.R =8.66, k=0.00) dan 
kesejahteraan psikologi (β=0.43, C.R =3.75, k=0.00). Namun, nilai kerja 
tidak mempunyai pengaruh langsung yang signifikan ke atas tingkah 
laku inovatif (β= 0.11, C.R = 0.90, k=0.37). Keputusan ini mengesahkan 
Hipotesis 1 dan 3 diterima, sementara Hipotesis 2 ditolak.  

15 
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Jadual 5

Kepuutsan Analisis Pemboleh Ubah Kajian
  

P.Endogenus←P.Eksogenus Estimate β S.E C.R Sig.

Nilai kerja (NK)

PMulia←NK 1.330 0.87 0.115 11.52 0.000

Penyayang←NK 0.752 0.78 0.065 11.52 0.000

Modal psikologi 
Harapan← Modal psikologi 0.848 0.76 0.072 11.83 0.000

Efikasi← Modal psikologi 1.180 0.81 0.100 11.83 0.000

Optimis← Modal psikologi 1.164 0.79 0.101 11.49 0.000

Kesejahteraan psikologi (KP)
Autonomi←KP 0.954 0.59 0.113 8.48 0.000

Pkmbgn←KP 1.048 0.76 0.124 8.48 0.000

HbgnP←KP 1.502 0.72 0.145 10.39 0.000

MP←NK 0.530 0.75 0.061 8.66 0.000

KP←NK 0.367 0.43 0.098 3.75 0.000

TI←NK 0.358 0.11 0.398 0.90 0.369

KP←MP 0.598 0.50 0.140 4.26 0.000

Inovatif←MP 1.798 0.39 0.570 3.16 0.002

Seterusnya, Rajah 1 menunjukkan nilai kerja mempunyai pengaruh 
tidak langsung yang signifikan ke atas tingkah laku inovatif (βNKβMPTI 
= 0.75 x 0.39 = 0.29) melalui modal psikologi sebagai pengantara. Nilai 
laluan adalah positif dan signifikan pada paras k=0.05 untuk ketiga-
tiga pemboleh ubah yang diuji. Ini berdasarkan keputusan pengaruh 
tidak langsung yang diperoleh adalah melebihi 0.08 sepertimana 
saranan Hair et al. (2010). Modal psikologi juga didapati menjadi 
pengantara sepenuhnya kerana kesan langsung nilai kerja menjadi 
tidak signifikan setelah modal psikologi dimasukkan ke dalam 
model. Justeru, keputusan analisis SEM ini mengesahkan modal 
psikologi adalah pemboleh ubah pengantara penuh yang signifikan 
dan mempunyai pengaruh yang positif terhadap tingkah laku 
inovatif. Maka, keputusan analisis SEM ini mengesahkan bahawa H4 
diterima.
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Akhir sekali, Rajah 1 menunjukkan nilai kerja mempunyai pengaruh 
tidak langsung ke atas kesejahteraan psikologi (βNKβMPKP = 0.75 x 0.50= 
0.38) melalui modal psikologi sebagai pengantara. Nilai laluan adalah 
positif dan signifikan pada paras k=0.05 untuk ketiga-tiga pemboleh 
ubah berkenaan. Ini berdasarkan keputusan pengaruh tidak langsung 
yang diperoleh adalah melebihi 0.08 sepertimana saranan Hair et 
al. (2010). Keputusan ini menunjukkan modal psikologi menjadi 
pengantara separa kerana kesan langsung nilai kerja masih signifikan 
setelah modal psikologi dimasukkan ke dalam model. Oleh itu, faktor 
nilai kerja mempunyai pengaruh tidak langsung yang signifikan 
terhadap kesejahteraan psikologi melalui modal psikologi sebagai 
pengantara. Keputusan analisis SEM ini mengesahkan modal psikologi 
adalah pemboleh ubah pengantara yang signifikan dan mempunyai 
pengaruh yang positif terhadap kesejahteraan psikologi. Keputusan 
ini mengesahkan bahawa H5  adalah diterima.

Perbincangan dan Implikasi Kajian

Hasil analisis SEM mengesahkan hubungan antara nilai kerja dengan 
modal psikologi, tingkah laku inovatif dan kesejahteraan psikologi. 
Keputusan kajian menunjukkan nilai kerja mempunyai kesan 
langsung terhadap modal psikologi yang lebih tinggi berbanding kesan 
langsung nilai kerja terhadap kesejahteraan psikologi. Seterusnya, 
modal psikologi didapati mempunyai kesan langsung terhadap 
kesejahteraan psikologi yang lebih tinggi berbanding kesan langsung 
modal psikologi terhadap tingkah laku inovatif. Keputusan ujian 
pengantaraan menunjukkan modal psikologi menjadi pengantara 
penuh dalam hubungan antara nilai kerja dan kesejahteraan psikologi. 
Ini membuktikan peranan modal psikologi sebagai faktor pengantara 
yang penting dalam mempengaruhi tingkah laku inovatif dan 
kesejahteraan psikologi di tempat kerja. Faktor nilai kerja didapati 
menyumbang sebanyak 56 peratus varians terhadap modal psikologi. 
Faktor nilai kerja secara bersama dengan modal psikologi pula 
menyumbang sebanyak 22 peratus varians terhadap tingkah laku 
inovatif dan 76 peratus varians terhadap kesejahteraan psikologi.

Hasil kajian ini mengesahkan peranan penting nilai kerja dan modal 
psikologi sebagai faktor peramal yang signifikan dalam meningkatkan 
tingkah laku inovatif dan kesejahteraan psikologi. Dapatan kajian 
ini menyokong pandangan sarjana (spt. Nedelco & Potocan, 2019; 
McShane & Von Glinow, 2018; Mahmood et al., 1997) mengenai 
peranan penting nilai kerja dalam membentuk sikap positif dan 
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mempengaruhi tingkah laku inovatif pekerja. Hasil kajian ini juga 
konsisten dengan kajian-kajian lepas yang mendapati faktor nilai 
mempengaruhi modal psikologi (Park et al., 2017; Luthans et al., 
2008; Walumba et al., 2010), sikap positif, motivasi dan prestasi kerja 
(McShane & Von Glinow, 2018; Nelson & Quick, 2009; Sabitha et al., 
1997) serta tingkah laku kerja inovatif (Purc & Laguna, 2019).

Dapatan kajian ini juga mengukuhkan pandangan sarjana (spt. 
Luthans et al., 2008; Gupta, 2012) mengenai peranan modal psikologi 
sebagai pemboleh ubah pengantara yang penting dalam hubungan 
antara nilai dan iklim organisasi dengan tingkah laku inovatif dan 
kesejahteraan pekerja. Hasil kajian ini juga selari dengan kajian Avey 
et al. (2010), Mortazavi et al. (2012) dan Manzano-Garcia dan Ayala 
(2017) yang menunjukkan bahawa modal psikologi mempengaruhi 
kesejahteraan psikologi, kualiti kehidupan bekerja serta tingkah laku 
inovatif pekerja (Jafri, 2012). 

Hasil kajian ini memberi implikasi kepada teori yang mengiktiraf 
peranan nilai kerja dalam membangunkan sumber manusia yang 
positif dan inovatif serta memperkasa kajian mengenai peranan 
modal psikologi pekerja. Penemuan kajian ini memantapkan lagi 
kefahaman tentang peranan nilai kerja dalam membentuk kekuatan 
dan keupayaan psikologi yang dirujuk sebagai modal psikologi 
dalam kajian ini. Justeru, kajian ini mencadangkan bahawa modal 
psikologi pekerja boleh diuruskan secara efisien dan efektif menerusi 
penerapan dan amalan nilai kerja yang berasaskan nilai-nilai murni 
seperti peribadi mulia dan bersifat penyayang di tempat kerja. Nilai 
kerja dapat membentuk pemikiran dan sikap positif, merangsang 
efikasi kendiri, sifat optimis dan harapan yang memotivasikan pekerja 
dalam melaksanakan tugas, seterusnya mendorong kreativiti dan 
inovasi dalam organisasi. Akhirnya kajian memberi impak terhadap 
kesejahteraan psikologi pekerja. Oleh itu, pihak pengurusan organisasi 
perlu memahami cara yang efektif dalam menguruskan modal 
psikologi pekerja dan memberi penekanan terhadap penerapan dan 
amalan nilai kerja bagi mencapai hasil yang diinginkan. Di samping 
itu, modul-modul intervensi yang menggunakan pendekatan positif 
perlu dibangunkan bagi mengatasi masalah tingkah laku tidak 
produktif dalam kalangan pekerja.   

Tidak dapat dinafikan bahawa kajian ini mempunyai beberapa 
limitasi. Antaranya ialah berkaitan dengan varians kaedah sepunya 
(common method variance) atau bias kaedah tunggal (Bishop & Scott, 
2000). Masalah ini mungkin wujud kerana kajian ini menggunakan 



    143      

IJMS 27(1), 123–150 (2020)          

sumber yang sama, iaitu pekerja peringkat pengurusan untuk menilai 
pemboleh ubah bebas dan bersandar. Untuk mengurangkan masalah 
bias, kumpulan responden yang berbeza perlu diambil kira. Kajian 
ini juga hanya melibatkan pekerja pengurusan sektor awam, maka 
generalisasi tidak dapat dilakukan terhadap pekerja sektor swasta. 
Dapatan kajian mungkin berbeza jika melibatkan sektor swasta 
kerana ciri-ciri, budaya kerja dan iklim organisasi yang berbeza. Akhir 
sekali, kajian ini berbentuk keratan rentas, maka pengkaji tidak dapat 
membuat satu kesimpulan berkenaan sebab akibat. Untuk kajian masa 
hadapan, adalah dicadangkan agar penyelidik meneliti pemboleh ubah 
pengantara dan penyederhanaan untuk memberikan kefahaman yang 
lebih mendalam mengenai hubungan yang dikaji. Faktor pengantara 
lain yang dicadangkan ialah perkongsian pengetahuan dan sokongan 
organisasi. Seterusnya faktor penyederhanaan yang dicadangkan 
adalah pemboleh ubah demografi seperti umur, tahap pendidikan, 
pengalaman kerja dan jawatan dalam organisasi bagi melihat perbezaan 
jika faktor tersebut diambil kira dalam model kajian. 

Kesimpulan

Secara keseluruhan, kajian ini telah mengesahkan konstruk modal 
psikologi sebagai satu konsep yang mengukur kekuatan psikologi 
pekerja yang dapat meramal tingkah laku kerja inovatif dan 
kesejahteraan psikologi di tempat kerja. Selain itu, kajian ini juga 
telah membuktikan pengaruh penting nilai kerja sebagai peramal 
yang signifikan terhadap modal psikologi, tingkah laku inovatif 
dan kesejahteraan psikologi pekerja pengurusan. Ini menyumbang 
kepada aplikasi pendekatan positif dalam pengurusan sumber 
manusia organisasi. Pendekatan positif dalam menguruskan sumber 
manusia bukan sekadar dapat membangunkan sumber manusia yang 
bertingkah laku positif, tetapi lebih daripada itu dapat meningkatkan 
modal psikologi yang penting bagi membolehkan pekerja mencapai 
kesejahteraan psikologi, mendorong tingkah laku inovatif, seterusnya 
menyumbang kepada daya saing dan prestasi organisasi di masa 
hadapan.
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