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ABSTRAK

Kesejahteraan pekerja di tempat kerja berkait rapat dengan kualiti kehidupan
bekerja (QWL) di dalam sesebuah organisasi. QWL yang baik menggambarkan
bahawa kesejahteraan pekerja di tempat kerja adalah berada dalam keadaan yang
sempurna. Sorotan kajian lepas mendapati QWL sebagai pembolehubah bebas
kepada beberapa pembolehubah bersandar seperti kepuasan kerja, stres, komitmen
dan prestasi kerja menerusi kajian hubungan sebab dan akibat. Hasil kajian lepas
menunjukkan QWL sebagai peramal kepada pembolehubah tersebut. Walau
bagaimanapun, hasil kajian lepas menunjukkan dapatan tidak konsisten yang
menunjukkan terdapat pembolehubah ketiga dalam hubungan tersebut. Oleh itu,
kajian ini melihat sejauhmana peranan kesedaran latihan sebagai pembolehubah
moderator dalam hubungan antara QWL dengan prestasi sebagai pembolehubah
bersandar. Kajian ini juga mengenal pasti tahap QWL, kesedaran latihan dan prestasi
kerja serta perbezaan QWL berdasarkan faktor demografi iaitu jantina, umur, tempoh
perkhidmatan, status, bangsa dan tahap pendidikan. Selain itu, kesan QWL dan
dimensi QWL dominan yang mempengaruhi prestasi kerja turut dikaji. Seramai 300
pegawai teknologi maklumat di Telekom Malaysia adalah responden kajian ini yang
dipilih menggunakan kaedah persampelan sukarela. Kajian ini merupakan kajian
kuantitatif yang menggunakan borang soal selidik untuk mendapatkan data. Tahap
QWL dikenalpasti dengan menggunakan soal selidik QWL yang dihasilkan oleh
pengkaji lalu manakala kesedaran latihan berdasarkan soal selidik yang dibangunkan
oleh pengkaji. Prestasi kerja adalah berdasarkan item soal selidik pengkaji lalu yang
dimodifikasi untuk disesuaikan dengan objektif kajian. Statistik deskriptif iaitu min,
peratusan dan sisihan piawai diaplikasi untuk menentukan taburan demografi
responden dan pembolehubah kajian. Di samping itu, statistik inferensi seperti ujian t,
analisis varians sehala, regresi berganda dan regresi berganda berhierarki digunakan
untuk menguji objektif dan hipotesis kajian. Hasil kajian menunjukkan bahawa tahap
QWL, kesedaran latihan dan prestasi kerja adalah tinggi. Dari aspek perbezaan QWL
pula, kajian mendapati hanya faktor umur dan bangsa yang menunjukkan perbezaan
yang signifikan. QWL secara keseluruhannya boleh memberi kesan kepada prestasi
kerja dan dua dimensi dominan QWL yang mempengaruhi prestasi kerja ialah
dimensi perlindungan terhadap hak-hak pekerja dan kerelevanan sosial kehidupan
kerja. Kajian ini turut mendapati bahawa kesedaran latihan berperanan sebagai
moderator dalam hubungan antara beberapa dimensi QWL dengan prestasi kerja.
Kajian ini menyumbang dari aspek teoritikal dan praktikal. Implikasi penyelidikan
terhadap pembangunan organisasi turut dibincangkan. Kajian ini memberi input
kepada pembentukan polisi yang berkesan dalam organisasi.
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ABSTRACT

Employees’ wellbeing in the workplace is closely related to quality working
life (QWL) in an organization. A good QWL indicates that employees’ wellbeing in
the workplace is in a good condition. Previous literature review has found QWL as
independent variable to some dependent variables such as job satisfaction, stress,
commitment and job performance through cause and effect relationship research. The
results demonstrate that QWL as a predictor to that variables. However, previous
results showed inconsistent findings which indicate on the existence of a third
variable in the relationship. Therefore, this study looks at the extent of the role of
training awareness as the moderating variable in the relationship between QWL and
performance as the dependent variable. This study also identifies the level of QWL,
training awareness and work performance as well as QWL differences based on
demographic factors namely gender, age, service tenure, status, race and education
level. Besides that, the effect of QWL and QWL dominant dimension that affect
work performance are also examined. 300 information technology officers at
Telekom Malaysia were respondents of this study who were selected using
volunteering sampling. This study is a quantitative study which used questionnaire to
obtain its data. The level of QWL is identified by using QWL questionnaires
developed by previous researchers while training awareness is based on
questionnaires developed by the researcher. Work performance is based on
questionnaires items from previous researchers which was modified to suit the
objective of the study. Descriptive statistic which are mean, percentage and standard
deviation were used to identify respondents’ demography distributions and research
variables. Furthermore, inferential statistic such as t-test, one way analysis of
variance, multiple regression and hierarchical multiple regression were used to test
research objective and hypothesis. Results show that level of QWL, training
awareness and work performance are high. From the aspects of QWL differences, the
study found that only factors of age and race show significant differences. QWL as a
whole can affect work performance and two dominant dimensions of QWL that
influence work performance are constitutionalism in the work organization and the
social relevance of work life. This study also discovered that training awareness acts
as a moderator in the relationship between several dimensions of QWL and work
performance. This study contributes in the aspect of theoretical and practical.
Research implication towards organization development is also discussed. This study
provides input towards the effective policy formation in an organization.
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BAB 1

PENGENALAN

1.1 Pengenalan

Kajian ini ingin menguji kesan kesedaran latihan sebagai moderator ke atas
hubungan Kualiti Kehidupan Bekerja (KKB) dengan prestasi kerja. Bab ini memberi
penerangan mengenai latar belakang kajian dan pernyataan masalah. Selain itu juga
ia menerangkan tentang persoalan kajian, matlamat kajian dan objektif kajian yang
ingin dicapai. Skop kajian, batasan kajian dan kepentingan kajian juga diterangkan.
Definisi konseptual dan definisi operasional bagi pembolehubah-pembolehubah yang
digunakan dalam kajian ini seperti KKB, kesedaran latihan dan juga prestasi kerja
juga diterangkan dalam bab ini.

Kualiti Kehidupan Bekerja (KKB) adalah aspek penting yang perlu diberi
penekanan oleh organisasi demi kesejahteraan pekerjaan di tempat kerja. KKB boleh
ditakrifkan sebagai persekitaran yang menyenangkan (Davis & Newstroom, 2005).
KKB boleh ditakrifkan sebagai keperluan peribadi yang diharapkan dapat dipenuhi
oleh majikan (Davis & Newstroom, 2005). Walton (1973) telah mengemukakan
lapan dimensi KKB yang perlu dipenuhi agar KKB pekerja dapat dipertingkatkan.
Dimensi-dimensi KKB tersebut adalah ‘ganjaran yang adil dan mencukupi’,

‘persekitaran kerja yang selamat dan menyihatkan’, ‘peluang yang segera untuk



menggunakan dan membangunkan kapasiti manusia’, ‘integrasi sosial dalam
organisasi kerja’, ‘peluang masa depan untuk perkembangan berterusan dan jaminan
keselamatan’, ‘perlindungan terhadap hak-hak pekerja’, ‘keseimbangan antara
komitmen kerja dan bukan kerja’ dan ‘kerelevanan sosial kehidupan kerja’.

KKB boleh memberi kesan kepada tingkah laku pekerja (Efraty & Sirgy,
1988). KKB yang baik menyumbang kepada tingkah laku positif manakala KKB
yang kurang baik menyumbang kepada tingkah laku negatif. Hal ini terbukti
berdasarkan kajian lepas yang mendapati KKB memberi kesan kepada kepuasan
kerja, komitmen Kerja, stres, kesetiaan pekerja, kecenderungan pusing ganti kerja dan
prestasi kerja (Othman, 1997; Gayathiri & Ramakrishnan, 2013; Hoh, 1990; Tung et.
al., 2007; Lau, 2000; Loo & Raduan, 2007; Hosseini et. al., 2010). Ini
menggambarkan pentingnya organisasi memastikan pekerja bekerja di persekitaran

kerja yang mempunyai KKB yang baik.

Selain KKB yang perlu diberi penekanan demi kesejahteraan pekerja di
tempat kerja, organisasi juga perlu memberi penekanan kepada prestasi kerja yang
cemerlang di kalangan pekerja. Hal ini kerana, prestasi kerja cemerlang dapat
menyumbang kepada peningkatan produktiviti dan keuntungan organisasi (Spector,
2006; Riggio, 2013). Sehubungan itu, prestasi kerja pekerja yang cemerlang secara
tidak langsung meningkatkan prestasi organisasi secara keseluruhannya (Landy &
Conte, 2008; Banfield & Kay, 2008; Loo & Raduan, 2007). Oleh kerana KKB dan
prestasi kerja merupakan aspek penting kepada kesejahteraan pekerja dan
keberkesanan organisasi secara keseluruhannya, usaha organisasi diperlukan bagi

memastikan KKB dan prestasi kerja dapat ditingkatkan.

Antara usaha yang boleh dilakukan organisasi adalah dengan menyediakan
latihan (Drafke, 2006; Davis & Newstroom, 2005; Walton, 1973). Oleh itu, kajian
ini bertujuan untuk menerokai tentang pembolehubah KKB, kesedaran latihan dan
prestasi kerja. Sejauhmana KKB boleh memberi kesan kepada prestasi kerja dan

bagaimana peranan kesedaran latihan berperanan sebagai moderator kepada



hubungan KKB dengan prestasi kerja. Bahagian ini merupakan mukadimah kepada
bab ini, bahagian berikut pula akan menerangkan dengan lebih lanjut mengenai latar

belakang masalah.

1.2 Latar Belakang Kajian

Pegawai Teknologi Maklumat merupakan pekerja yang boleh digelar pekerja
berpengetahuan kerana kepakaran yang mereka ada dalam bidang teknologi
maklumat (Mcmurtrey et. al., 2008). Pegawai Teknologi Maklumat merupakan
individu yang bertanggungjawab untuk mendapatkan, memproses, dan menyimpan
data berbentuk numerikal, teks, vokal dan imej yang memerlukan aplikasi kemahiran
teknologi maklumat yang tinggi (Maimunah & Gunaseelan, 2008). Wan Faridah et.
al. (2002) pula menyatakan pegawai Teknologi Maklumat adalah individu yang
bekerja untuk membangunkan perisian, mentadbir dan mengubahsuai sistem sedia

ada.

Oleh itu dapat difahami bahawa pegawai Teknologi Maklumat adalah
individu yang bertanggungjawab dalam pembangunan sistem teknologi maklumat,
mentadbir dan menguruskan data dan maklumat. Mengenai ciri-ciri kerja pegawai
Teknologi Maklumat, Archana dan Arjun (2011) berpandangan, profesion pegawai
Teknologi Maklumat memerlukan mereka bekerja dalam tempoh masa yang lama,
had waktu kerja yang perlu disiapkan (deadline) adalah cepat dan menggunakan
perkakasan ergonomik yang rendah. Pegawai Teknologi Maklumat juga berdepan
dengan bebanan tugas yang berat dimana mereka terlibat dengan projek teknologi
maklumat yang banyak (Messer, 2007). Ciri-ciri kerja ini mengakibatkan pegawai
Teknologi Maklumat berdepan dengan stres yang menjejaskan Kualiti Kehidupan
Bekerja (Calisir et. al., 2009).



Evan dan Wurster (2000) pula menyatakan bagi organisasi multinasional, ciri
kerja pegawai Teknologi Maklumat adalah fleksibel yang mana membolehkan
pegawai Teknologi Maklumat melaksanakan kerja secara bebas dengan pasukan
kerja multinasional tanpa mengira di mana lokasi mereka ditempatkan. Ciri kerja
yang fleksibel ini menggalakkan perkongsian maklumat tanpa mengira waktu
(Maimunah & Gunaseelan, 2008). Namun begitu, ciri kerja yang fleksibel ini pula
mengakibatkan organisasi mengecilkan saiznya. Hal ini kerana, ciri kerja yang
fleksibel ini membolehkan organisasi menjimatkan kos dengan mengeksploitasi
sepenuhnya kepakaran dan kemahiran pegawai Teknologi Maklumat tanpa dibatasi

oleh faktor lokasi.

Computer Computerworld (2006) juga telah melaporkan bahawa organisasi
teknologi maklumat yang bersaiz sederhana dan besar akan mengecil saiznya
sekurang-kurangnya 30 % berbanding saiznya yang terdahulu pada tahun 2005.
Keadaan ini telah menyebabkan pegawai Teknologi Maklumat berdepan dengan
tugasan yang kompleks yang menyumbang kepada ketegangan kerja yang tinggi,
ketidakpastian,  berkurangnya peluang untuk  pembangunan  diri  dan
ketidakseimbangan antara komitmen kerja dan bukan kerja (Maimunah &
Gunaseelan, 2008). Robbins (2001) turut berhujah bahawa keadaan kerja seperti ini
menyumbang kepada KKB yang kurang baik dalam kalangan pegawai Teknologi
Maklumat.

Pegawai Teknologi Maklumat berdepan dengan perubahan teknologi yang
mendadak yang mana ia turut mengakibatkan masalah kemahiran teknikal mereka
menjadi lapuk (Technical Obsolescence) (Weerasuriya & Wijayanayake, 2014;
Maimunah & Gunaseelan, 2008; Trimmer et. al., 1998). Kemahiran teknikal
menjadi lapuk boleh difahami sebagai keadaan dimana kemahiran seseorang pekerja
itu menjadi tidak relevan lagi untuk melaksanakan tugasannya kesan daripada
teknologi yang berubah secara mendadak yang memberi kesan kepada perubahan
persekitaran kerja dan mengubah ciri kerja seseorang pekerja (Weerasuriya &
Wijayanayake, 2014)



Masalah kemahiran teknikal menjadi lapuk boleh menjejaskan keupayaan
pegawai Teknologi Maklumat untuk melaksanakan kerja dengan lebih efisien dan
memberi kesan kepada peluang kenaikan pangkat pada masa depan (Maimunah &
Gunaseelan, 2008; Robbins, 2001). la juga boleh mengakibatkan peranan pegawai
Teknologi Maklumat sentiasa mengalami perubahan dan meningkatkan kekaburan
kerja dalam kalangan pegawai Teknologi Maklumat (Weerasuriya & Wijayanayake,
2014). Kemahiran teknikal menjadi lapuk boleh memberi kesan juga kepada prestasi
kerja pegawai Teknologi Maklumat (Yourdon, 1992; Trimmer et. al., 1998;
Niederman et. al., 1991). Kesan negatif kemahiran teknikal menjadi lapuk bukan
sahaja menjejaskan prestasi kerja tetapi turut memberi kesan kepada KKB pegawai
Teknologi Maklumat (Robbins, 2001).

Masalah kemahiran teknikal menjadi lapuk memberi kesan negatif kepada
KKB dan prestasi kerja pegawai Teknologi Maklumat. Oleh itu latihan yang
berterusan dalam kalangan pegawai Teknologi Maklumat penting untuk mengatasi
masalah kemahiran teknikal yang lapuk. Peningkatan pengetahuan bukan sahaja
dapat mengatasi masalah kemahiran teknikal menjadi lapuk tetapi ia juga dapat
memotivasikan pegawai Teknologi Maklumat (Norazila & Jamsari, 2001). Hal ini
mengambarkan betapa pentingnya elemen pengetahuan dalam profesion pegawai
Teknologi Maklumat. Elemen pengetahuan perlu diberi perhatian oleh organisasi
dalam usaha membantu meningkatkan KKB pegawai Teknologi Maklumat. Latihan
membolehkan pegawai Teknologi Maklumat yang berkepakaran tinggi dan
berpengetahuan tinggi dapat dibentuk (Blanchard & Thacker, 2007; Noe, 2013). Hal
ini kerana, latihan membolehkan pegawai Teknologi Maklumat memperolehi
pengetahuan, kemahiran, kebolehan dan mempunyai sikap yang lebih positif
terhadap kerjanya (Aswathappa, 2008; Drafke, 2006).

Di Telekom Malaysia, pegawai Pembangunan Sumber Manusia En Nizar
Zaini menyatakan pegawai Teknologi Maklumat memang berhadapan dengan
masalah kemahiran teknikal yang lapuk kesan daripada perubahan teknologi
maklumat yang berlaku secara mendadak. Ini telah menjejaskan KKB mereka dan

turut menjejaskan prestasi pegawai Teknologi Maklumat. Sehubungan itu, di pihak



Telekom Malaysia menyediakan pelbagai jenis latihan disediakan kepada pegawai
Teknologi Maklumat bagi mengatasi masalah kemahiran teknikal yang lapuk.
Menurut En Suhaidi Ibrahim pula, Penolong Pengurus di Jabatan Teknologi
Maklumat Telekom Malaysia, latihan yang dihadiri oleh pegawai Teknologi
Maklumat adalah seperti latihan motivasi, latihan komunikasi, latihan teknikal yang
spesifik untuk bidang kepakaran teknologi maklumat seperti Java, Oracle,
Knowledge Management, SQL, Unix dan lain-lain. Latihan tersebut berbentuk
latihan formal dan latihan tidak formal seperti seminar, bengkel, persidangan,
perkongsian maklumat bersama rakan sekerja dan lain-lain. Latihan merupakan
pendekatan untuk meningkatkan kemahiran, pengetahuan, keupayaan, sikap positif
dan peluang kenaikan pangkat bagi seseorang pekerja (Noe, 2013). Kesedaran
pegawai Teknologi Maklumat tentang latihan dapat meningkatkan motivasi mereka
(Saks & Haccoun, 2007). Kajian ini ingin menguji tentang kesedaran latihan
berperanan sebagai moderator yang boleh menguatkan hubungan KKB dengan
prestasi kerja. Bahagian ini telah menerangkan tentang latar belakang kajian.
Bahagian berikut akan terangkan tentang pernyataan masalah.

1.3  Pernyataan Masalah

Prestasi kerja merupakan aspek penting yang diberi penekanan oleh setiap
organisasi. Hal ini kerana prestasi kerja yang cemerlang menyumbang kepada
peningkatan produktiviti organisasi (Lau, 2000; Pot et. al., 2009). Keadaan ini
secara tidak langsung bukan sahaja meningkatkan prestasi dan keuntungan organisasi
(Spector, 2006; Riggio; 2013), malahan ia turut membantu organisasi berdaya saing
sebanding pesaing-pesaing dalam pasaran (Spector, 2006). Dalam hal ini, pegawai
Teknologi Maklumat adalah golongan yang bertanggungjawab kepada prestasi
organisasi. Oleh kerana mereka bertanggungjawab kepada prestasi organisasi,
prestasi kerja pegawai Teknologi Maklumat yang tinggi adalah penting bagi
memastikan prestasi organisasi juga berada dalam keadaan yang baik.



Terdapat pelbagai faktor yang boleh mempengaruhi prestasi kerja pegawai
Teknologi Maklumat. Antara faktor yang boleh mempengaruhi prestasi kerja mereka
adalah masalah kemahiran teknikal menjadi lapuk kesan daripada ciri kerja mereka
yang terdedah kepada perubahan teknologi mendadak. Yourdon (1992), Trimmer et.
al. (1998) dan Niederman et. al. (1991), Allen dan Grip (2012), Cedefop (2012),
Setor et.al. (2015) dan. Cros et. al. (2015) mengatakan masalah kemahiran teknikal
yang lapuk boleh menjejaskan prestasi kerja pegawai Teknologi Maklumat. Hal ini
kerana kemahiran teknikal yang semakin lapuk mengakibatkan kekaburan kerja
pegawai Teknologi Maklumat meningkat, menjejaskan keupayaan mereka untuk
melaksanakan kerja dengan lebih efisien dan kemungkinan juga memberi kesan

kepada peluang kenaikan pangkat. (Maimunah & Gunaseelan, 2008; Robbins, 2001).

Malah ia dikuatkan dengan kenyataan Messersmith (2007), Mok dan Berry
(2011), Trauth (2006) dan Setor (2014) yang menyatakan ciri-ciri kerja pegawai
Teknologi Maklumat yang kompleks mengakibatkan pegawai Teknologi Maklumat
mempunyai kadar burnout yang tinggi, menghadapi konflik kehidupan bekerja dan
bukan kerja, tempoh masa bekerja yang lama, had waktu kerja yang perlu disiapkan
(deadline) adalah cepat. Hal ini secara langsung meningkatkan kadar stres di tempat
kerja dalam kalangan pegawai Teknologi Maklumat dan memberi kesan kepada
prestasi kerja mereka. Bukti empirikal ini menunjukkan prestasi kerja pegawai
Teknologi Maklumat boleh terjejas. Selain itu, Pegawai Pembangunan Sumber
Manusia, En Nizar Zaini juga telah memperakui bahawa pegawai Teknologi
Maklumat Telekom Malaysia memang berdepan dengan masalah kemahiran teknikal
yang lapuk kerana ciri kerja mereka yang sentiasa berdepan dengan perubahan
teknologi yang mendadak. Perubahan teknologi yang mendadak ini meningkatkan
kadar stres dan bolen mempengaruhi prestasi kerja pegawai Teknologi Maklumat.
Oleh itu, usaha organisasi diperlukan untuk memastikan prestasi kerja pegawai

Teknologi Maklumat dapat dipertingkatkan.

Antara usaha yang organisasi boleh gunakan untuk meningkatkan prestasi
kerja adalah dengan mewujudkan persekitaran kerja yang mempunyai Kualiti
Kehidupan Bekerja (KKB) yang baik (Drafke, 2006; Walton, 1973). Persekitaran



kerja yang mempunyai KKB yang baik dapat memberi kepuasan kerja kepada
pekerja dan memotivasikan pekerja untuk meningkatkan prestasi kerja mereka (Sirgy
et. al., 2001; Othman, 1997). Program latihan yang disediakan oleh organisasi pula
dapat menguatkan lagi sumbangan KKB dalam meningkatkan prestasi kerja. Hal ini
kerana latihan dapat meningkatkan KKB dan juga prestasi kerja (Drafke, 2006;
Davis & Newstroom, 2005; Walton, 1973). Dalam kata lain, latihan boleh menjadi
pemangkin untuk meningkatkan sumbangan KKB kepada prestasi kerja.

Latihan dapat meningkatkan KKB dengan membuka peluang kenaikan
pangkat yang mana ia meningkatkan lagi kesejahteraan pekerja di tempat kerja (Saks
& Haccoun, 2007; Blanchard & Thacker, 2007). Latihan juga boleh meningkatkan
prestasi kerja kerana peranan latihan membantu pekerja untuk memperolehi
pengetahuan, kemahiran baru, sikap yang positif terhadap tugas (Noe, 2013). Oleh
kerana latihan mempunyai banyak manfaat adalah penting bagi pekerja mempunyai
kesedaran tentang latihan agar mereka dapat memperolehi manfaatnya. Sehubungan
itu, kajian ini ingin melihat sejauhmanakah tahap KKB, tahap kesedaran latihan dan
tahap prestasi kerja dalam kalangan pegawai Teknologi Maklumat. Tahap KKB,
tahap kesedaran latihan dan tahap prestasi kerja yang tinggi dapat memberi indikator
sejauhmana Telekom Malaysia memberi penekanan terhadap KKB pekerja,
kesedaran latihan di tempat kerja dalam kalangan pegawai Teknologi Maklumat dan

sejauhmana cemerlangnya prestasi pegawai Teknologi Maklumat di tempat kerja.

Persepsi pekerja mengenai KKB adalah berbeza-beza. Hal ini kerana setiap
pekerja mempunyai keperluan peribadi yang berbeza-beza yang dibawa bersama ke
dalam organisasi dengan harapan dapat dipenuhi oleh pihak majikan (Davis &
Newstroom, 2005, Drafke, 2006). Berdasarkan kajian lepas, terdapat kajian yang
mendapati wujud perbezaan KKB berdasarkan faktor demografi tetapi ada juga
kajian yang mendapati tiadanya perbezaan KKB berdasarkan faktor demografi
(Bharati et. al.,, 2011; Yoznab et. al., 2013) yang diukur berdasarkan persepsi

pekerja.



Keadaan ini menggambarkan dapatan kajian lepas tersebut tidak konsisten.
Justeru itu, fokus kajian ini ingin melihat adakah wujud perbezaan KKB berdasarkan
faktor demografi jantina, umur, tempoh perkhidmatan, status perkahwinan, bangsa
dan tahap pendidikan dalam kalangan pegawai Teknologi Maklumat. Rasional
disebalik mengkaji perbezaan KKB ini adalah ia membantu majikan untuk
mengenalpasti perbezaan persepsi pekerja mengenai KKB mereka dan ini secara
tidak langsung membantu majikan mengambil pendekatan yang sesuai dengan faktor
demografi yang boleh mempengaruhi persepsi pekerja tentang KKB mereka.
Sebagai contohnya, perbezaan KKB berdasarkan jantina, majikan dapat mengambil
pendekatan yang sesuai untuk meningkatkan KKB berdasarkan jantina pekerja

mereka.

Berdasarkan kajian literatur lepas didapati KKB boleh mempengaruhi tingkah
laku pekerja (Efraty & Sirgy, 1988; Afsar, 2014). Kenyataan ini disokong oleh
kajian-kajian lepas yang mendapati KKB boleh memberi kesan kepada kepuasan
kerja, komitmen kepada organisasi, stres dan burnout, prestasi kerja, prestasi
organisasi, kesetiaan pekerja dan kecenderungan pusing ganti pekerja (Gayathiri &
Ramakrishnan, 2013; Tung et. al., 2007 ; Lau, 2000; Loo & Raduan, 2007; Hosseini
et. al.,, 2010). Kebanyakan kajian lepas menumpukan kajian kepada hubungan
pembolehubah bebas dan bersandar selain KKB dengan prestasi kerja. Kajian ini
walaubagaimanapun tertumpu pada kajian hubungan KKB dengan prestasi kerja.
Selain itu juga, kajian lepas mengkaji hubungan KKB dengan prestasi kerja
menggunakan responden kajian berbeza seperti pekerja insurans dan pengurus.
Sebaliknya untuk kajian ini, responden kajian adalah dalam kalangan pegawai
Teknologi Maklumat. Oleh itu jurang kajian tertumpu pada kajian hubungan KKB
dengan prestasi kerja dalam kalangan pegawai Teknologi Maklumat.

Berdasarkan dapatan kajian didapati KKB boleh memberi kesan kepada
prestasi kerja (Lau, 2000; Fauziyah, 2000; Loo & Raduan, 2007; Ramstad, 2008; Pot
et. al., 2009). Namun begitu, kesan KKB ke atas prestasi kerja diuji dalam kalangan
responden kajian berbeza seperti pengurus dan pekerja insurans sosial. Kajian ini

walaubagaimanapun tertumpu pada responden kajian pegawai Teknologi Maklumat.
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Oleh itu, bagi kajian ini pengkaji ingin melihat sejauh mana KKB memberi kesan
kepada prestasi kerja pegawai Teknologi Maklumat. Selain itu kajian KKB
merupakan kajian yang kurang dikaji oleh pengkaji sekarang (Othman, 1997;
Maimunah dan Gunaseelan, 2008; Asgari et. al., 2012). Oleh yang demikian,
pengkaji melakukan kajian ke atas pembolehubah ini untuk melihat kerelevanan

KKB kepada prestasi kerja.

Terdapat lapan dimensi KKB yang disarankan oleh Walton (1973) iaitu
‘ganjaran yang adil dan mencukupi’, ‘persekitaran kerja yang selamat dan
menyihatkan’, ‘peluang yang segera untuk menggunakan dan membangunkan
kapasiti manusia’, ‘integrasi sosial dalam organisasi kerja’, ‘peluang masa depan
untuk perkembangan berterusan dan jaminan keselamatan’, ‘perlindungan terhadap
hak-hak pekerja’, ‘keseimbangan antara komitmen kerja dan bukan kerja’ dan
‘kerelevanan sosial kehidupan kerja’. Dimensi-dimensi ini merupakan dimensi KKB
yang boleh mempengaruhi prestasi kerja. Kajian lepas yang dilakukan oleh Shahbazi
et. al. (2011) dan kajian Mohd Nazri (2001) telah mengkaji dimensi KKB paling
dominan yang mempengaruhi prestasi kerja. Shahbazi et. al. (2011) mendapati
dimensi KKB paling dominan adalah ‘peluang yang segera untuk menggunakan dan
membangunkan kapasiti manusia’. Mohd Nazri (2001) pula mendapati dimensi

KKB paling dominan adalah faktor ‘perlindungan hak-hak pekerja’.

Justeru, kajian ini juga ingin melihat dimensi KKB paling dominan yang
manakah mempengaruhi prestasi kerja khususnya pegawai Teknologi Maklumat.
Berbeza dengan kajian lepas seperti Shahbazi et. al. (2011) dan Mohd Nazri (2001)
walaupun kedua-dua pengkaji mengkaji faktor KKB paling dominan namun
responden kajian tersebut adalah berbeza dengan kajian ini yang menggunakan
pegawai Teknologi Maklumat. Kajian Shahbazi et. al. (2011) dan kajian Mohd
Nazri (2001) menggunakan responden kajian yang terdiri daripada kalangan
pengurus dan ahli kesatuan buruh. Dengan mengenalpasti dimensi KKB paling
dominan ini, majikan boleh mengenalpasti apakah dimensi KKB yang paling
diutamakan oleh pekerja mereka agar pendekatan yang bersesuaian dapat diambil

untuk meningkatkan KKB pekerja di tempat kerja agar kesejahteraan pekerja di
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tempat kerja terjamin. Oleh itu kajian tentang dimensi KKB paling dominan adalah
relevan untuk dilakukan untuk mengenalpasti dimensi KKB yang manakah yang

dipentingkan oleh pegawai Teknologi Maklumat di Telekom Malaysia.

Kajian ini juga turut melihat pembolehubah lain yang mempunyai pengaruh
dalam hubungan antara KKB dengan prestasi kerja. Hal ini kerana, kekuatan
hubungan antara kedua-dua pemboleh ubah ini dipersoalkan disebabkan terdapat
percanggahan dalam penemuan kajian lepas. Misalnya, kajian Loo dan Raduan
(2007), Hosseini et. al. (2010) Lau, (2000) Ramstad (2008) menunjukkan keputusan
yang signifikan yang kuat tetapi penemuan oleh Islam dan Siengthai (2009), Katzell
dan Yankelovich (1975) dan Wacker (1986) pula bersifat tidak signifikan manakala
kajian oleh Judge et. al. (2001) pula mendapati hubungan KKB dengan prestasi kerja

adalah signifikan tetapi lemah.

Berdasarkan penemuan kajian yang tidak konsisten telah menimbulkan minat
pengkaji untuk menghubungkan kedua-dua pembolehubah tersebut menerusi faktor
lain yang diandaikan pengkaji boleh menguatkan atau melemahkan hubungan
tersebut atau dalam kata lain ingin melihat kesan moderator. Menurut Ishak (2008)
faktor moderator adalah apa-apa sahaja faktor yang dijangkakan mampu menguatkan
atau melemahkan hubungan antara pembolehubah tidak bersandar dengan
pembolehubah bersandar. Baron dan Kenny (1986), Holmbeck (1997), Lindley dan
Walker (1993), Jaccard et. al. (1990), Azman et. al. (2010) pula menyatakan sesuatu
pembolehubah itu boleh dikatakan sebagai moderator seandainya wujud hubungan

yang tidak konsisten antara pembolehubah bebas dengan pembolehubah bersandar.

Dalam kajian ini, pengkaji meramalkan bahawa kesedaran latihan boleh
menjadi moderator ke atas hubungan KKB dengan prestasi kerja. Latihan
merupakan usaha organisasi untuk memberikan pengetahuan, kemahiran, kebolehan
dan sikap yang diperlukan untuk melaksanakan tugas berkaitan kerja dimana ianya
bertujuan untuk memperbaiki prestasi secara langsung (Truelove,1992). Kesedaran
latihan pula merujuk kepada sejaunmana pegawai Teknologi Maklumat mengetahui
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tentang kepentingan latihan. Daripada sorotan kajian lepas, didapati latihan boleh
memberi kesan kepada prestasi kerja (Farhana, 2009; Putri, 2005; Abdul Ghani,
1994; Abdul Halim, 1985). Latihan juga boleh meningkatkan KKB (Drafke, 2006;
Walton, 1976).

Oleh itu pemilihan kesedaran latihan sebagai pembolehubah moderator
adalah berdasarkan kenyataan Drafke (2006), Walton (1973) dan Davis dan
Newstroom (2005) yang mendapati latihan boleh meningkatkan KKB dan juga
prestasi kerja. Selain itu pemilihan kesedaran latihan sebagai pembolehubah
moderator dikuatkan dengan kajian Pador (2007) yang telah memilih kesedaran
pegawai maritim terhadap standard latihan, pensijilan dan pemerhatian sebagai
pembolehubah moderator. Ruth et. al. (2010) pula dalam kajiannya mendapati
latihan silangbudaya memberi kesan interaksi signifikan ke atas kesedaran
silangbudaya dimana ia memberi petunjuk tentang kewujudan pembolehubah
moderator. Hal ini mengambarkan kesedaran latihan boleh berperanan sebagai

pembolehubah moderator.

Dalam kajian ini, kesedaran latihan difokuskan kepada latihan yang pernah
dijalani oleh pegawai Teknologi Maklumat Telekom Malaysia. Berdasarkan
maklumat yang diperolehi daripada En Suhaidi Ibrahim, Penolong Pengurus di
Jabatan Teknologi Maklumat Telekom Malaysia pegawai Teknologi Maklumat
Telekom Malaysia menjalani latihan seperti latihan motivasi, latihan komunikasi dan
juga latihan teknikal yang spesifik untuk bidang kepakaran teknologi maklumat
seperti Java, Oracle, Knowledge Management, SQL dan Unix. Oleh itu kesedaran
latihan untuk kajian ini tertumpu kepada latihan yang dijalani oleh pegawai
Teknologi Maklumat..

Selain itu juga, berdasarkan sorotan literatur lepas mengenai pembolehubah
moderator terhadap KKB pula, banyak pengkaji menggunakan pembolehubah
jantina, umur, penglibatan kerja sebagai pembolehubah moderator (Igbaria et. al.,

1994, Rehman et. al., 2010; Jones et. al., 2013). Oleh itu, kajian yang menggunakan
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kesedaran latihan sebagai pembolehubah moderator dalam kajian KKB masih kurang
diterokai berdasarkan pencarian pengkaji dalam jurnal tempatan dan antarabangsa.
Di samping itu, jika diteliti sorotan kajian lepas, fokus pengkaji lepas tertumpu
kepada latihan sebagai moderator seperti kajian oleh Mohd Rosli & Rosman (2013),
Azman et. al., (2009) Azman et. al. (2007) dan Brown et. al. (2012). Namun begitu,
fokus kajian tersebut bukanlah menghubungkan KKB dengan prestasi kerja. Malah
la tidak menguji tentang kesedaran latihan. Misalnya Mohd Rosli dan Rosman
(2013) menghubungkan antara inovasi dengan prestasi firma berskala kecil dan
sederhana. Brown et. al. (2012) dalam kajiannya pula menghubungkan antara
persepsi keagresifan tempat kerja dengan tekanan psikologikal dan juga simptom

somatik.

Kajian oleh Azman et. al. (2007) pula melihat kesan pemindahan
pengetahuan, kemahiran dan kebolehan ke atas amalan komunikasi dalam sistem
mentoring di Institusi Pengajian Tinggi Awam. Kajian Azman et. al. (2009) pula
menguji adakah pemindahan latihan berperanan sebagai moderator dalam hubungan
di antara ciri-ciri program mentoring dengan program pembangunan. Kesemua
dapatan daripada kajian pengkaji lepas tersebut menunjukkan latihan mampu
menguatkan hubungan pembolehubah bebas dengan pembolehubah bersandar. Oleh
kerana wujud jurang kajian dalam menguji kesedaran latihan sebagai moderator,

maka kesedaran latihan dipilih sebagai pembolehubah moderator bagi kajian ini.

Kesedaran latihan diramal boleh menjadi moderator kerana dengan adanya
kesedaran yang tinggi terhadap latihan dan pegawai Teknologi Maklumat
mempunyai KKB yang baik dapat membantu meningkatkan prestasi kerja secara
tidak langsung berbanding pegawai Teknologi Maklumat yang mempunyai
kesedaran latihan yang rendah. Dalam kata lain, kesedaran latihan berperanan
sebagai pemangkin untuk memotivasikan pegawai Teknologi Maklumat
meningkatkan prestasi kerjanya. Oleh itu amat relevan untuk memilih kesedaran

latihan sebagai pembolehubah moderator bagi kajian ini.
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Secara keseluruhan, dapat disimpulkan fokus kajian ini ingin menguji tahap
KKB, tahap kesedaran latihan, tahap prestasi kerja pegawai Teknologi Maklumat,
melihat perbezaan KKB berdasarkan faktor demografi, melihat kesan KKB ke atas
prestasi kerja, melihat dimensi KKB paling dominan yang mempengaruhi prestasi
kerja dan melihat kesan kesedaran latihan sebagai moderator ke atas hubungan KKB
dengan prestasi kerja. Pernyataan masalah tidak lengkap tanpa persoalan-persoalan
kajian yang ingin cuba dijawab dalam kajian yang dilakukan. Bahagian berikut akan

mengemukakan persoalan kajian yang ingin di jawab dalam kajian ini.

1.4 Persoalan Kajian

Berdasarkan pernyataan masalah di atas, beberapa persoalan kajian timbul.
Persoalan yang memerlukan perhatian dan kajian lanjut meliputi perkara berikut;

Berikut adalah persoalan kajian yang diusulkan :

a) Apakah tahap KKB, tahap kesedaran latihan dan tahap prestasi pegawai
Teknologi Maklumat?

b) Apakah perbezaan KKB berdasarkan faktor demografi (jantina, umur,

tempoh perkhidmatan, status perkahwinan, bangsa, tahap pendidikan)?

C) Adakah KKB mempunyai kesan ke atas prestasi kerja dan apakah dimensi

KKB paling dominan yang menyumbang kepada prestasi kerja?



15

d) Adakah kesedaran latihan memberi kesan sebagai moderator dalam hubungan

antara KKB dengan prestasi kerja?

Bahagian ini telahpun menjelaskan mengenai persoalan kajian yang ingin
dijawab. Bahagian berikut pula seterusnya akan menerangkan tentang matlamat

kajian.

1.5 Matlamat Kajian

Matlamat utama kajian ini adalah untuk menguji sama ada kesedaran latihan
boleh berperanan menjadi pembolehubah moderator yang membantu menguatkan
hubungan Kualiti Kehidupan Bekerja (KKB) dengan prestasi kerja. Kesedaran
latihan diramal dapat menguatkan hubungan KKB dengan prestasi kerja. Selain itu
matlamat utama kajian ini adalah untuk membangunkan kerangka teoritikal yang
menguji kesedaran latihan sebagai moderator ke atas hubungan antara KKB dengan
prestasi kerja. Kerangka teoritikal ini direkabentuk berdasarkan Model Porter dan
Lawler (1968). Penambahbaikan terhadap Model Porter dan Lawler (1968)
dilakukan dengan memasukkan pembolehubah moderator ke dalam model tersebut.
Bahagian ini telahpun membincangkan matlamat kajian. Bahagian berikut akan

menerangkan mengenai objektif kajian.
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1.6 Objektif Kajian

Objektif dalam sesebuah kajian menentukan arah tuju dalam melaksanakan
kajian. Berikut adalah objektif-objektif kajian yang ingin dicapai dalam kajian ini.
Ojektif-objektif yang ingin dicapai adalah seperti berikut:

a) Mengenalpasti tahap KKB, tahap kesedaran latihan dan tahap prestasi kerja

pegawai Teknologi Maklumat

b) Mengenalpasti perbezaan KKB berdasarkan faktor demografi (jantina, umur,

tempoh perkhidmatan, status perkahwinan, bangsa, tahap pendidikan)

C) Mengenalpasti kesan KKB ke atas prestasi kerja dan dimensi KKB yang

paling dominan yang mempengaruhi prestasi kerja

d) Mengenalpasti kesan moderator kesedaran latihan ke atas hubungan KKB

dengan prestasi kerja

Objektif kajian telah diterangkan secara terperinci dalam bahagian ini.
Bahagian berikut pula akan menerangkan mengenai skop kajian. Skop kajian akan

menjelaskan tentang ruang lingkup kajian secara menyeluruh.
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1.7  Skop Kajian

Kajian ini dilaksanakan dalam kalangan kakitangan syarikat Telekom
Malaysia di Lembah Klang. Kakitangan yang dipilih adalah dalam kalangan
pegawai Teknologi Maklumat. Dalam kajian ini, pengkaji memilih untuk
menggunakan tiga pembolehubah berbanding dua pembolehubah yang biasa dipilih
oleh pengkaji-pengkaji lain yang ingin menilai hubungan pembolehubah bersandar

dengan pembolehubah tidak bersandar.

Pengkaji telah memilih Kualiti Kehidupan Bekerja (KKB) sebagai
pembolehubah tidak bersandar dan prestasi kerja pula dipilih sebagai pembolehubah
bersandar. Satu lagi pembolehubah yang dipilih berfungsi sebagai pembolehubah
moderator iaitu kesedaran latihan. Fungsi moderator diandaikan boleh menguatkan
hubungan pembolehubah tidak bersandar dengan pembolehubah bersandar iaitu
KKB dan prestasi kerja. Selain itu, kajian ini akan menggunakan kaedah kajian yang
melibatkan kaedah tinjauan soal selidik dimana pengkaji akan mengedarkan soal
selidik untuk memperolehi data. Dalam melaksanakan kajian pasti pengkaji
berdepan dengan beberapa limitasi. Bahagian berikut akan menerangkan mengenai

limitasi kajian ini.

1.8 Limitasi Kajian

Dalam melaksanakan kajian ini, terdapat kekangan serta limitasi yang perlu
dihadapi oleh pengkaji. Oleh kerana kaedah kajian yang digunakan untuk
memperolehi data adalah kaedah tinjau selidik dimana responden diberi borang soal
selidik untuk diisi dan dilengkapkan, kejujuran responden dalam menjawab borang
soal selidik boleh mempengaruhi ketepatan kepada hasil kajian. Hasil kajian yang
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tidak tepat tidak dapat memberi gambaran yang menyeluruh kepada bidang yang
dikaji.

Selain itu, antara limitasi bagi kajian ini ialah dari segi kesukaran untuk
mendapatkan kerjasama organisasi untuk menjalankan kajian. Pengkaji telah
menghubungi beberapa organisasi yang menyediakan perkhidmatan jalur lebar
seperti Maxis, Celcom, P1Wimax tetapi organisasi tidak memberi kebenaran kepada
pengkaji untuk menjalankan kajian kecuali Telekom Malaysia Berhad. Telekom
Malaysia Berhad satu-satunya organisasi yang memberi kerjasama yang baik

memberi kebenaran kepada pengkaji untuk menjalankan kajian.

Pengkaji juga menghadapi kesukaran untuk mendapatkan data sebenar bagi
prestasi kerja bagi organisasi kerana ia dianggap sulit dan tidak boleh dikongsi untuk
pengetahuan umum. Oleh itu, pengkaji menggunakan soal selidik penilaian diri
sendiri di mana responden diminta menjawab soal selidik berdasarkan persepsi
mereka terhadap prestasi kerja mereka sendiri. Walaupun penilaian diri sendiri
dianggap menyumbang kepada bias tetapi berdasarkan kajian lepas didapati
kebanyakan pengkaji juga menggunakan penilaian prestasi yang melibatkan
penilaian diri sendiri (Loo & Raduan , 2007; Xiang & Zhang ; 2009; Hossam et. al.,
2011; Irmaet. al., 2011; Lanying & Fenfen, 2010).

Oleh kerana responden kajian yang dipilih adalah terdiri daripada pegawai
dalam bidang teknologi maklumat, hasil kajian ini mungkin tidak sesuai
diaplikasikan pada pekerja bidang seperti jurutera, arkitek dan sebagainya kerana
mereka menghadiri latihan yang berbeza dengan pegawai Teknologi Maklumat.
Bahagian ini telahpun menjelaskan mengenai limitasi kajian yang dihadapi oleh
pengkaji. Bahagian berikut pula seterusnya akan membincangkan mengenai

kepentingan kajian.
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1.9 Kepentingan Kajian

Kajian ini boleh memberi sumbangan teoritikal dan sumbangan praktikal.
Berikut adalah penerangan secara terperinci bagaimana kajian ini memberi
sumbangan dari sudut teoritikal dan sumbangan dari sudut praktikal. Kepentingan
kajian akan membincangkan sumbangan teoritikal terlebih dahulu. Sumbangan
teoritikal dijelaskan di bahagian berikut.

1.9.1 Sumbangan Teoritikal

Kajian ini memberi beberapa sumbangan teoritikal kepada kajian literatur
lepas yang berhubung kait dengan kajian Kualiti Kehidupan Bekerja (KKB), prestasi
kerja dan juga kesedaran latihan sebagai moderator. Antara sumbangan teoritikal
kajian ini adalah menyumbang kepada kerangka teoritikal moderator. Berdasarkan
kajian literatur lepas KKB, kebanyakan kajian literatur lepas melihat hubungan terus
antara dua pembolehubah bersandar dengan pembolehubah tidak bersandar seperti
kajian tentang hubungan KKB dengan kepuasan kerja, hubungan KKB dengan
komitmen kepada organisasi, hubungan KKB dengan kesetiaan pekerja, hubungan
KKB dengan tekanan kerja (Taylor, 1977; Lewin, 1981; Ong, 1990; Rozihana, 1997;
Othman, 1997; Rohayati, 1999; Noraini, 2000; Idris, 2002; Syed, 2002).

Bagi memperluaskan ilmu dalam bidang KKB ini, pengkaji menggunakan
pembolehubah ketiga yang dikenali sebagai pembolehubah moderator. Kajian lepas
KKB, telah menggunakan pembolehubah jantina, umur, penglibatan kerja sebagai
pembolehubah moderator (Igbaria et. al., 1994, Rehman et. al., 2010; Jones et. al.,
2013). Namun begitu, kajian KKB yang menggunakan pembolehubah moderator
kesedaran latihan bagi melihat kesan pembolehubah moderator ke atas hubungan di

antara pembolehubah bersandar dengan hubungan pembolehubah tidak bersandar
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khususnya terhadap pegawai Teknologi Maklumat masih kurang diterokai
berdasarkan penelitian pengkaji ke atas jurnal-jurnal sains sosial seperti Science

Direct, Proquest, Jstor, Emerald dan sebagainya.

Walaupun terdapat kajian lepas yang menjadikan pembolehubah latihan
sebagai moderator seperti kajian Mohd Rosli dan Rosman (2013), Azman et. al.
(2009), Azman et. al. (2007) dan Brown et. al. (2012), namun begitu, kajian tersebut
bukanlah kajian yang menjurus kepada hubungan KKB dengan prestasi kerja. Malah
ia tidak menguji tentang kesedaran latihan. Selain itu juga latihan juga pernah diuji
sebagai mediator (Tser et. al., 2004; Raduan et. al., 2006). Oleh itu, kajian yang
menjadikan kesedaran latihan sebagai moderator masih belum diterokai khususnya
dalam kajian KKB.

Selain itu, kajian ini juga telah menambahbaik Model Porter dan Lawler
(1968) dengan memasukkan pembolehubah moderator iaitu kesedaran latihan.
Berdasarkan model rekaan Porter dan Lawler (1968), motivasi boleh mempengaruhi
prestasi kerja. Motivasi boleh dikaitkan dimensi KKB yang disarankan oleh Walton
(1970) yang mana ianya boleh mempengaruhi prestasi kerja. Kewujudan kesedaran
latihan sebagai pembolehubah moderator menguatkan hubungan KKB dengan
prestasi kerja. Penambahbaikan ke atas Model Porter dan Lawler (1968) dengan
memasukkan pembolehubah moderator justeru menyumbang kepada pengetahuan
baharu.

Selain memberi sumbangan kepada pengetahuan baru dan untuk kajian KKB,
kajian ini juga diharap dapat memberi sumbangan kepada kajian ke atas pegawai
Teknologi Maklumat. Jika dilihat kebanyakan kajian lepas ke atas pegawai
Teknologi Maklumat memberi tumpuan kepada kepuasan kerja pegawai Teknologi
Maklumat, stres dan burnout pegawai Teknologi Maklumat, pusing ganti kerja dalam
kalangan pegawai Teknologi Maklumat, pembuangan pekerja dalam kalangan
pegawai Teknologi Maklumat (Rajib & Mahua, 2010; Pawlowski et. al., 2007;
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Ranganathan & Kedar, 2006; Patrick, 2000; Lim & Teo, 1999; Lawrence et. al.,
1995).

Kajian lepas yang mengkaji tentang KKB pegawai Teknologi Maklumat
dilakukan oleh Maimunah dan Gunaseelan (2008), Vijaimadhavan dan Venkatarama
(2013), Amstrong et. al. (2007) dan Bolhari et. al. (2012). Kajian Maimunah dan
Gunaseelan (2008) dan Vijaimadhavan dan Venkatarama (2013) memberi tumpuan
kepada faktor-faktor penyumbang kepada KKB yang baik manakala kajian oleh
Amstrong et. al. (2007) memfokuskan kajiannya kepada konflik kerja dan keluarga
dalam kalangan pegawai Teknologi Maklumat. Bolhari et. al. (2012) pula mengkaji
tentang kesan stres kerja ke atas KKB pegawai Teknologi Maklumat.

Selain itu berdasarkan kajian lepas hubungan KKB dengan prestasi kerja,
pengkaji lepas menggunakan responden dalam kalangan pengurus, pegawai
pertanian, pekerja insurans sosial (Loo & Raduan, 2007; Hosseini et. al., 2010; Azril
et. al.,, 2010). Kajian lepas hubungan KKB dengan prestasi kerja dalam kalangan
pegawai Teknologi Maklumat masih kurang. Kajian ini diharap dapat menambah

kajian KKB yang menggunakan responden pegawai Teknologi Maklumat.

Kajian ini juga diharapkan dapat memberi rujukan kepada penyelidik masa
depan yang ingin membuat kajian berkaitan KKB. Kajian berkaitan KKB mungkin
boleh diperluaskan oleh pengkaji akan datang dengan membuat kajian KKB dengan
prestasi kerja dengan memasukkan pembolehubah moderator dan pembolehubah
mediator secara serentak.. la boleh dimanfaatkan untuk memberi sumbangan input
pengetahuan terutama sekali dalam disiplin Psikologi Industri, Sains Tingkahlaku,
Pembangunan Sumber Manusia dan Pengurusan. Dapatan kajian ini diharapkan
dapat menyumbang kepada kerangka teoritikal dalam disiplin psikologi khususnya
dalam kajian yang menggunakan pembolehubah moderator dalam hubungan
pembolehubah bebas dan pembolehubah bersandar.  Bahagian ini telahpun
menjelaskan mengenai sumbangan teoritikal. =~ Bahagian berikut pula akan

menjelaskan mengenai sumbangan kajian yang dilihat dari sudut praktikalnya.
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1.9.2 Sumbangan Praktikal

Selain memberi sumbangan teoritikal, kajian ini dapat memberi sumbangan
praktikal dimana 1ia dapat membantu organisasi membuat perancangan
penambahbaikan kepada persekitaran kerja organisasi mereka agar Kualiti
Kehidupan Bekerja (KKB) dapat ditingkatkan seterusnya dapat membantu
meningkatkan prestasi pekerja. Hasil kajian mungkin membantu memberi maklumat
kepada organisasi mengenai tahap KKB pegawai Teknologi Maklumat dan
seterusnya boleh membantu organisasi mengambil langkah-langkah yang strategik
untuk meningkatkan KKB dan memastikan persekitaran kerja mempunyai KKB yang
baik.

Di samping itu, kajian ini diharapkan dapat memberi gambaran kepada
organisasi tentang kepentingan kesedaran latihan kepada pegawai Teknologi
Maklumat dimana dengan membuatkan pegawai Teknologi Maklumat sedar akan
kepentingan latihan dapat membantu menguatkan hubungan KKB dengan prestasi
kerja. Oleh itu, dengan memberi kesedaran latihan dan menyediakan persekitaran
kerja dengan KKB yang baik membantu meningkatkan prestasi kerja pekerja. la
juga dapat memberi galakan kepada majikan di organisasi untuk mewujudkan
organisasi pembelajaran (Learning Organization) yang memberi penekanan kepada
pembangunan pekerja yang mempunyai pengetahuan, kompetensi dan kepakaran
tinggi. Pekerja sentiasa diperkenalkan dengan kepelbagaian kemahiran yang terkini
yang boleh menjadikan kompetensi mereka dipelbagaikan dan memberi manfaat
kepada mereka dalam melaksanakan tugas mereka seharian. Bahagian ini telah
membahaskan mengenai sumbangan praktikal, bahagian berikut pula akan

menjelaskan tentang definisi konseptual dan operasional.
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1.10 Definisi Konseptual dan Operasional

Definisi konseptual penting untuk menjelaskan terma-terma berdasarkan
pendapat para sarjana lepas. Definisi konseptual menerangkan konsep-konsep
pembolehubah yang dikaji iaitu Kualiti Kehidupan Bekerja (KKB), kesedaran latihan
dan prestasi kerja. Sebaliknya, definisi operasional pula memberi penerangan
mengenai ukuran yang akan digunakan untuk mengukur item-item yang digunakan
sebagai instrumen kajian bagi setiap pembolehubah yang digunakan. Berikut adalah

penerangan secara terperinci definisi konseptual dan operasional KKB.

1.10.1 Kualiti Kehidupan Bekerja (KKB)

Konsep Kualiti Kehidupan Bekerja (KKB) ditakrifkan secara berbeza oleh
pengkaji-pengkaji (Zhu, 2008). Zhu (2008) telah mengaitkan KKB dengan konsep
utiliti dalam ekonomi. Menurut Zhu (2008), KKB merujuk kepada pelbagai ciri
yang berkait rapat dengan pekerjaan. Ciri- ciri ini boleh memberikan pekerja
pengalaman utiliti yang berbeza kepada pekerja. Pengalaman utiliti disini bermaksud
kepuasan kepada keperluan yang dibawa oleh pekerja ke tempat kerja. Apabila
keperluan peribadi pekerja dipenuhi maka ianya menyumbang kepada pengalaman

utiliti yang baik dalam kalangan pekerja.

Mukherjee (2010) pula mentakrifkan KKB sebagai kualiti yang melibatkan
hubungan di antara pekerja dan persekitaran kerja dan ia meliputi memperolehi kuasa
yang signifikan bagi membentuk persekitaran organisasi dengan pendekatan yang
bukan sahaja membantu meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja tetapi juga
produktiviti dan keuntungan organisasi. Menurut Mukherjee (2010) lagi, KKB
merangkumi aspek ganjaran yang adil dan mencukupi, penghapusan hazard
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kesihatan dalam pekerjaan, faedah yang diperolehi oleh pekerja, jaminan pekerjaan,

jadual kerja alternatif, perkongsian keuntungan dan penglibatan pekerja.

Berbeza pula dengan Mitchell dan James (1992), mereka berpendapat KKB
boleh ditakrifkan sebagai usaha yang dibuat oleh kesatuan sekerja dan pihak
pengurusan bagi menggalakkan pekerja untuk melibatkan diri dalam membuat
keputusan harian organisasi. Takrifan oleh Kirkman (1989) pula tentang KKB ialah
sebagai satu rancangan penambahbaikan yang bersepadu untuk memperbaiki
persekitaran kerja dan memuaskan keperluan individu. Davis dan Newstrom (2005)
pula berpendapat, KKB boleh ditakrifkan sebagai persekitaran kerja yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi pekerja. Selain itu juga, Davis dan
Newstroom (2005) berpendapat KKB boleh dirujuk sebagai satu keadaan di mana
ahli-ahli dalam organisasi dapat memenuhi keperluan peribadi mereka yang penting

melalui pengalaman mereka dalam organisasi kerja.

Oleh itu, sekiranya tempat kerja mempunyai persekitaran kerja yang
menyenangkan ia boleh membantu organisasi memperbaiki KKB pekerja mereka
sebaliknya persekitaran kerja yang tidak menyenangkan akan menurunkan KKB
pekerja tersebut. Persekitaran yang menyenangkan merujuk kepada persekitaran
kerja yang tidak membebankan pekerja dimana ianya boleh mengelakkan stres dan

burnout dan menjamin kesejahteraan psikologikal seseorang pekerja.

Sebaliknya, persekitaran kerja yang tidak menyenangkan boleh dianggap
tempat kerja yang membebankan pekerja, mendatangkan stres dan burnout dan
meningkatkan ketidakpuasan kerja di kalangan pekerja di sesebuah organisasi.
Selain itu, pekerja yang mempunyai KKB yang kurang baik dilihat bertingkah laku
negatif seperti ponteng kerja, tidak komited dalam menjalankan tanggungjawabnya
sebagai pekerja dan membuat kerja seperti melepaskan batuk di tangga, terlibat
dengan mogok akibat rasa tidak berpuas hati dengan persekitaran kerja mereka
(Drafke, 2006; Davis & Newstroom, 2005).
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Oleh yang demikian, KKB memang perlu diberi perhatian serius oleh
majikan bagi mengelakkan tingkah laku negatif yang seterusnya boleh memberi
kesan kepada prestasi kerja seseorang pekerja itu. Majikan perlu memastikan
keperluan peribadi pekerja mereka yang khusus dipenuhi agar dapat membantu
pekerja mereka mendapatkan KKB yang lebih baik dan seterusnya dapat meningkat
kepuasan kerja, mengurangkan stress dan menyumbang kepada prestasi kerja yang
lebih baik. Takrif Dubrin (1984) mengenai KKB boleh dijelaskan dalam dua
pendekatan. Satu pendekatan untuk mentakrifkan KKB dengan menyamakan KKB
yang tinggi dengan kewujudan set tertentu keadaan kerja dan praktis pengurusan.
Justeru bagi menggambarkannya, dikatakan KKB yang tinggi itu wujud apabila
organisasi menggalakkan pemerkayaan kerja, pengurusan yang menggalakkan
penglibatan pekerja dipraktiskan, pekerja melibatkan diri dalam kerjanya serta

wujudnya keadaan tempat kerja yang selamat.

Pendekatan yang kedua pula menyamakan KKB yang baik dengan kesan
yang wujud berpunca daripada keadaan kerja yang boleh menyumbang kepada
kesejahteraan seseorang pekerja di tempat kerja. Oleh itu, KKB yang baik wujud
apabila pekerja mengganggap tempat kerja mereka selamat, pekerja memperolehi
kepuasan kerja, pekerja berupaya untuk berkembang dan membangun sebagai
manusia. Oleh yang demikian, KKB boleh dikaitkan dengan keadaan dimana
keperluan manusia dipenuhi. Apabila keperluan manusia dipenuhi dengan baik oleh
pihak majikan maka dapat disimpulkan pekerja lebih berpuas hati dan membawa
kepada KKB yang lebih baik. Pekerja yang berpuas hati boleh menggambarkan
KKB yang baik dalam kalangan pekerja.

Hackman dan Oldhams (1980) mentakrifkan KKB berdasarkan interaksi di
antara persekitaran kerja dengan keperluan peribadi. Seandainya persekitaran kerja
dapat memenuhi keperluan peribadi seseorang pekerja maka wujudlah interaksi
positif dan seterusnya dikatakan menyumbang kepada KKB yang baik. Menurut
Hackman dan Oldhams (1980) lagi, keperluan peribadi pekerja dapat dipuaskan
apabila pekerja mendapatkan ganjaran daripada organisasi seperti pampasan,

kenaikan pangkat, pengiktirafan dan pembangunan yang dapat memenuhi jangkaan
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mereka. Apabila pekerja berpuas hati kerana jangkaan mereka dipenuhi oleh pihak

majikan ia dapat memberi gambaran KKB bagi seseorang pekerja adalah baik.

Takrifan yang diberikan oleh Berkman dan Neider (1987) mengenai KKB
pula, merujuk kepada cubaan organisasi untuk mengintegrasi keperluan pekerja dan
kesejahteraan pekerja dengan keinginan organisasi untuk meningkatkan produktiviti.
Definisi ini merujuk kepada langkah untuk menyepadukan keinginan pekerja agar
kesejahteraan pekerja tetap terjamin dan keinginan organisasi untuk memperolehi
keuntungan dan mengurangkan kos dengan produktiviti yang meningkat juga dapat
dicapai. Hal ini bermakna, organisasi cuba menggunakan pendekatan menang-
menang dimana mereka cuba untuk memenuhi keperluan peribadi pekerja dan
mereka berharap untuk pekerja menyumbangkan kepada produktiviti organisasi

apabila keperluan mereka dipenuhi.

Berbeza pula definisi yang diberikan oleh Mills (1975), dimana menurut
beliau, KKB merupakan pembangunan sumber manusia yang melibatkan perkara-
perkara seperti matlamat baru dalam mendapatkan nilai diri, sosial dan ekonomi
yang lebih. Bagi definisi Mills (1975) ini, apa yang boleh dilihat ialah KKB
mempunyai kaitan dengan pembangunan sumber manusia dimana pekerja yang
mempunyai peluang untuk membangunkan diri mereka dan mengembangkan diri
mereka mempunyai KKB yang lebih baik. Ini memberi gambaran kepentingan
pembangunan sumber manusia dalam menyumbang kepada KKB yang baik.

KKB pula menurut Cascio (1995) boleh difahami dari dua sudut pandangan
yang berbeza. Pandangan pertama mengaitkan KKB dengan suasana dan amalan
organisasi. Pandangan kedua pula mengaitkan KKB dengan persepsi pekerja. Bagi
pandangan pertama, ia dikaitkan dengan amalan organisasi dimana organisasi
mengalakkan penglibatan pekerja dalam kerja, menyediakan tempat kerja yang
selamat, mengamalkan dasar kenaikan pangkat dari dalam, penyeliaan secara
demokrasi. Bagi pandangan kedua, iaitu persepsi pekerja ianya boleh dirujuk



27

sebagai keadaan di mana pekerja merasakan kerjanya dapat memberi kepuasan,

menggalakkan perkembangan dan pembangunan seseorang pekerja.

Bagi pandangan yang kedua ini yang merujuk KKB sebagai persepsi pekerja,
boleh difahami KKB sebagai suatu keadaan di mana seluruh keperluan pekerja di
tempat kerja dipenuhi. Hal ini boleh difahami sebagai keadaan dimana pekerja dapat
memenuhi keperluan peribadi mereka yang khusus di tempat kerja. Kesimpulannya,
apa yang boleh difahami daripada tafsiran yang diberikan oleh Cascio (1995) ialah
amalan organisasi yang menjamin kesejahteraan dan menjaga kebajikan seseorang
pekerja dan tempat kerja yang berupaya memenuhi keperluan peribadi pekerja yang
khusus boleh dianggap sebagai KKB pekerja berada dalam keadaan yang baik.

Jika dilihat kebanyakan definisi pengkaji-pengkaji di atas merujuk KKB
sebagai keperluan peribadi yang dipuaskan menerusi pengalaman pekerja di dalam
organisasi kerja. Keadaan ini menunjukkan pekerja sebagai manusia mempunyai
keperluan-keperluan khusus yang ingin dipenuhi agar mereka dapat mencapai
kepuasan dalam bekerja. Seandainya keperluan khusus ini dapat dipenuhi oleh
organisasi kerja ianya dapat meningkatkan KKB bagi seseorang pekerja. Salah satu
keperluan khusus bagi pekerja adalah keperluan untuk perkembangan peribadi dan

pembangunan diri.

Sekiranya majikan dapat memenuhi keperluan perkembangan peribadi dan
pembangunan maka KKB yang baik dapat diwujudkan kepada pekerja. Keperluan
perkembangan peribadi dan pembangunan boleh dipenuhi oleh majikan dengan
menggunakan pendekatan latihan kerana menerusi latihan pekerja dapat
meningkatkan pengetahuan, kemahiran, mengubah sikap mereka ke arah yang lebih
positif. Menerusi latihan juga, keupayaan seseorang pekerja dan kompentensinya
dalam melaksanakan tugasan kerjanya dengan baik juga dapat dipertingkatkan dan
diperbaiki. Keupayaan dalam melaksanakan tugasan dengan baik dan kompentensi
yang tinggi dapat membantu pekerja terutama pegawai Teknologi Maklumat

menghadapi ancaman kemahiran teknikal yang lapuk (Technical Obsolescence) dan
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membantu pekerja mencapai potensi tertinggi dalam kerjayanya dan seterusnya dapat

meningkat KKB pekerja.

Bagi kajian ini, definisi operasional KKB adalah berdasarkan lapan dimensi
yang disarankan oleh Walton (1973) iaitu ‘ganjaran yang adil dan mencukupi’,
‘persekitaran kerja yang selamat dan menyihatkan’, ‘peluang yang segera untuk
menggunakan dan membangunkan kapasiti manusia’, ‘integrasi sosial dalam
organisasi kerja’, ‘peluang masa depan untuk perkembangan berterusan dan jaminan
keselamatan’, ‘perlindungan terhadap hak-hak pekerja’, ‘keseimbangan antara
komitmen kerja dan bukan kerja’ dan ‘kerelevanan sosial kehidupan kerja’. Definisi
operasional saranan Walton (1973) ini digunakan dalam kajian ini kerana ia telah
digunakan oleh kebanyakan pengkaji lepas seperti Ee Keng Hean (1988), Mohd
Yazid Kamarudin (1992), Hoo Hee Mee (1990), Zamrah (1992), Othman (1997) dan
Ahmad dan Mok (2009). Oleh itu, definisi operasional saranan Walton (1973) ini

dianggap mempunyai kebolehpercayaan tinggi.

1) Ganjaran yang adil dan mencukupi

Dimensi ini digunakan oleh pengkaji untuk mengukur persepsi pegawai
Teknologi Maklumat terhadap gaji, elaun, bonus yang diterima oleh mereka sama

ada ia dianggap adil dan mencukupi.

(2) Persekitaran kerja yang selamat dan menyihatkan

Bagi dimensi persekitaran kerja yang selamat dan menyihatkan, pengkaji
akan mengukur persepsi pegawai Teknologi Maklumat terhadap aspek-aspek
keadaan kerja samaada keadaan kerja itu memberi penekanan kepada aspek
keselamatan dan kesihatan seperti jam bekerja yang berpatutan, peralatan kerja yang
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ergonomik, keadaan kerja yang meminimumkan kemalangan dan terhindar daripada

gangguan bau, bunyi dan penglihatan.

3) Peluang yang segera untuk menggunakan dan membangunkan kapasiti

manusia

Pengkaji akan mengukur persepsi pegawai Teknologi Maklumat mengenai
peluang untuk mempelbagaikan kemahiran, autonomi untuk membuat keputusan
berhubung pekerjaan, tahap penglibatan pekerja dan juga sama ada kerja yang
dilakukan mencabar atau tidak bagi dimensi ini.

4) Integrasi sosial dalam organisasi kerja

Menerusi dimensi ini, pengkaji akan mengukur persepsi pegawai Teknologi
Maklumat berkaitan hubungan antara mereka dengan pihak atasan dan juga rakan
sekerja. Persepsi dilihat dari sudut kerjasama yang wujud di antara pegawai
Teknologi Maklumat dengan pihak atasan dan rakan sekerja, kewujudan perasaan

saling mempercayai antara majikan mahupun rakan sekerja.

(5) Peluang masa depan untuk perkembangan berterusan dan jaminan

keselamatan

Bagi dimensi ini pula, pengkaji akan mengukur persepsi pegawai Teknologi
Maklumat mengenai peluang untuk kenaikan pangkat, peluang untuk menggunakan
pengetahuan baru dan kemahiran baru, kestabilan pekerjaan iaitu sama ada pegawai
Teknologi Maklumat dijamin tidak akan dipecat atau dibuang kerja pada masa

depan.
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(6) Perlindungan terhadap hak-hak pekerja

Dimensi ini pula, akan mengukur persepsi pegawai Teknologi Maklumat
mengenai hak privasi mereka di tempat kerja, hak-hak asasi mereka di tempat kerja,
keterbukaan majikan menerima pandangan orang bawahan, penghormatan yang
diterima daripada majikan, layanan yang adil yang diterima daripada majikan di
tempat kerja dan demokrasi tempat kerja.

(7 Keseimbangan antara komitmen kerja dan bukan kerja

Bagi dimensi ini pula, pengkaji akan mengukur persepsi pegawai Teknologi
Maklumat tentang keseimbangan komitmen kerja mereka di tempat kerja dengan
komitmen bukan kerja sama ada komitmen kerja memberi kesan negatif kepada
komitmen bukan kerja seperti tanggungjawab anak kepada ibu bapa, tanggungjawab

isteri atau suami dan juga peluang untuk melakukan hobi pada masa lapang.

(8) Kerelevanan sosial kehidupan kerja.

Dimensi ini akan mengukur persepsi pegawai Teknologi Maklumat terhadap
tanggungjawab sosial yang dilaksanakan oleh organisasi kepada masyarakat seperti
bantuan kepada mangsa bencana alam, tidak terlibat dalam rasuah, fraud, iklan yang

menipu.

Bahagian ini telahpun menerangkan mengenai definisi konseptual dan
operasional KKB, bahagian selanjutnya pula akan menerangkan mengenai definisi

konseptual dan operasional kesedaran latihan.
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1.10.2 Kesedaran Latihan

Kamus Dewan (1994) menyatakan kesedaran itu boleh ditakrifkan sebagai
peringatan atau pengetahuan tentang sesuatu hal. Landy (1987) pula mendefinisikan
kesedaran sebagai semua unsur-unsur mental dalam keadaan sedar. Menurut Abdul
(2006), latihan pula boleh ditakrifkan sebagai usaha berterusan untuk meningkatkan
kemahiran pekerja dan menumpukan perhatian kepada aspek yang berkaitan dengan
persekitaran kerja untuk faedah bersama, pekerja dan organisasi. Di sini latihan
dikaitkan sebagai aktiviti organisasi yang bertujuan memperbaiki prestasi pekerja
masa Kini.  Dengan lain perkataan, latihan melibatkan satu usaha untuk
meningkatkan bukan sahaja kemahiran tetapi juga pengetahuan dan mengubah sikap
pekerja agar cenderung kepada tingkah laku positif yang mana ianya boleh memberi

faedah kepada organisasi dari sudut peningkatan produktiviti pengeluaran.

Noe (2003) pula, mentakrifkan latihan sebagai usaha terancang yang dibuat
oleh syarikat untuk memudahkan pembelajaran pekerja berhubung kompetensi yang
berkaitan dengan kerja.  Kompetensi tersebut adalah meliputi pengetahuan,
kemahiran dan sikap yang kritikal untuk kejayaan prestasi kerja. Takrifan oleh Noe
(2003) pula, adalah lebih baik berbanding takrifan yang diberikan Abdul (2006)
kerana beliau menyatakan secara lengkap elemen kompetensi iaitu yang merangkumi
sikap, pengetahuan dan juga kemahiran yang mana ianya boleh memberi kesan
kepada prestasi kerja seandainya kompetensi itu adalah baik dan tinggi.

Ishak (2002) pula, mentakrifkan latihan sebagai aktiviti berencana sesebuah
organisasi untuk meningkatkan pengetahuan dan perlakuan sosial pekerjanya supaya
selari dengan matlamat organisasi. Aktiviti tersebut merangkumi kemahiran fizikal
yang mudah sehinggalah kepada pembentukan dan perubahan sikap yang kompleks.
Takrifan latihan oleh Ishak (2002) ini boleh difahami sebagai aktiviti yang
melibatkan perancangan yang sempurna dan teratur oleh organisasi agar kemahiran
dan tingkah laku pekerja dapat disepadukan dengan apa yang cuba direalisasikan

oleh organisasi dalam pencapaian misi dan visinya.
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Takrifan latihan bagi Truelove (1992), adalah usaha untuk memberikan
pengetahuan, kemahiran dan sikap yang diperlukan untuk melaksanakan tugas
berkaitan kerja dimana ianya bertujuan untuk memperbaiki prestasi secara langsung.
Bagi takrifan oleh Truelove (1992) mengenai latihan, ia boleh merujuk kepada
aktiviti yang membolehkan pekerja mendapat pengetahuan, kemahiran, mengubah

sikap yang diperlukan untuk menjalankan tugas agar prestasi dapat ditingkatkan.

Osborne (1996) pula mendefinisikan latihan sebagai proses terancang untuk
mengubah sikap, pengetahuan atau kemahiran melalui pengalaman pembelajaran
untuk mencapai prestasi kerja yang efektif. Apa yang dapat disimpulkan daripada
definisi latihan yang diberikan oleh pengkaji-pengkaji di atas bolehlah disimpulkan
bahawa latihan merupakan pendekatan yang digunakan oleh organisasi bagi
meningkatkan pengetahuan, kemahiran, dan mengubah sikap pekerja agar lebih
positif terhadap pekerjaannya dan dapat melaksanakan kerjanya dengan lebih baik.
Oleh itu, latihan adalah elemen atau pendekatan yang boleh digunakan oleh
organisasi untuk memperbaiki prestasi kerja bagi seseorang pekerja. Latihan
membolehkan pekerja memperbaiki kompetensi yang ada dalam diri pekerja dan

seterusnya membolehkan prestasi kerjanya diperbaiki.

Bagi definisi operasional kesedaran latihan pula, ukuran dibuat berdasarkan
persepsi pegawai Teknologi Maklumat terhadap kesedaran tentang kepentingan
latihan dalam meningkatkan pengetahuan, keupayaan, peluang kenaikan dan sikap
positif terhadap pekerjaan. Bahagian ini telahpun menerangkan mengenai definisi
konseptual dan definisi operasional latihan. Bahagian seterusnya pula akan
menerangkan secara terperinci definisi konseptual dan definisi operasional prestasi

kerja.
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1.10.3 Prestasi Kerja

Dalam memberi takrifan mengenai prestasi kerja, Williams (2002)
menyatakan prestasi kerja boleh ditakrif sebagai suatu hasil kerja yang dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecekapan, pengalaman, kesungguhan dan waktu. Daripada Kamus
Dewan (1994) pula, prestasi kerja adalah pencapaian atau hasil diperolehi daripada
kegiatan, usaha atau urusan yang bertujuan untuk menghasilkan, menyelesaikan atau
menyelia dan sebagainya untuk sesuatu benda. Takrifan prestasi kerja bagi Williams
(2002) dan Kamus Dewan (1994) lebih menekankan aspek hasil kerja.

Bagi Wright dan Mcmahan (1992) melihat prestasi sebagai model sistem
terbuka bagi pengurusan sumber manusia. Berdasarkan model ini, kerja dan prestasi
kerja sebagai sistem yang merangkumi tiga elemen yang disusun mengikut turutan
yang linear. Tiga elemen itu terdiri daripada input, daya pemprosesan dan output.
Elemen input adalah elemen yang terdiri daripada pengetahuan, kemahiran,
kompetensi, keupayaan dan sikap pekerja dan termasuk juga aset nampak dan tidak
nampak yang lain. Elemen daya pemprosesan pula merujuk kepada aktiviti yang
menukar input kepada hasil seperti daya usaha kerja dan tingkah laku. Elemen
terakhir pula adalah ouput iaitu sesuatu yang terhasil daripada tingkah laku seseorang
pekerja. Takrifan prestasi yang dikemukakan oleh Wright dan Mcmahan (1992) ini
cuba melihat prestasi sebagai satu proses yang terdiri daripada tiga elemen iaitu
input, daya pemprosesan dan output. Input diproses menjadi output lalu

menghasilkan prestasi kerja seseorang pekerja.

Szilagi dan Wallace (1990) pula, merujuk prestasi kerja sebagai asas bagi
menilai sejauh mana berkesannya seseorang pekerja itu. Takrifan yang diberikan
oleh Stott dan Walker (1995) pula mengenai prestasi kerja ialah kebolehan atau
kemampuan seseorang, persekitaran kerja dan motivasi yang membantu untuk
mencapai kejayaan. Robbins (1997) pula dalam mendefinisikan prestasi kerja, beliau

menyatakan ia adalah keupayaan seseorang pekerja untuk mencapai objektif atau
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matlamat organisasi. Dapat disimpul takrifan prestasi kerja yang diberikan oleh
Szilagi dan Wallace (1990), Stott dan Walker (1995) dan Robbins (1997)

menganggap prestasi sebagai keupayaan pekerja dalam melaksanakan kerjanya.

Terdapat juga pengkaji yang menganggap prestasi kerja berkait rapat dengan
motivasi. Sebagai contohnya, Vroom (1964) menganggap prestasi kerja terhasil
daripada gabungannya dengan motivasi dimana motivasi yang berperanan
meningkatkan prestasi kerja. Motivasi digunakan untuk mengalakkan pekerja untuk
mencuba sehingga mereka berjaya mencapai kepuasan kerja. Geist dan Boyd (1980),
dalam memberi takrifan prestasi kerja juga mengaitkannya dengan motivasi.
Menurut Geist dan Boyd (1980), prestasi kerja adalah fungsi kebolehan individu dan
motivasi. la menggambarkan kemampuan pekerja menyempurnakan tugas yang
ditetapkan. Bagi takrifan oleh Vroom (1964) dan Geist dan Boyd (1980) ini
menekankan elemen motivasi yang menyumbang kepada prestasi kerja seseorang
pekerja.

Selain motivasi, terdapat juga pengkaji yang mengaitkan prestasi kerja
dengan tingkah laku. Definisi seperti dikemukakan oleh Cusella (1987), dimana ia
mentakrifkan prestasi kerja sebagai tingkah laku yang ditunjukkan oleh seseorang
pekerja yang diarahkan kepada penyempurnaan sesuatu kerja atau matlamat. Begitu
juga dengan Dunnette dan Hough (1990), yang menyatakan prestasi kerja adalah
tingkah laku yang dihasilkan oleh seseorang pekerja yang berkaitan dengan matlamat

organisasi.

Borman dan Motowidlo (1993) juga mentakrifkan prestasi kerja sebagai
semua tingkah laku yang berkait dengan objektif organisasi dan tingkah laku tersebut
boleh dinilai berdasarkan sumbangan pekerja terbabit ke arah pencapaian objektif
organisasi. Mohrman et. al. (1989), juga mentakrifkan prestasi kerja sebagai pekerja
terlibat dengan tingkah laku tertentu untuk mencapai hasil. Takrifan bagi
Cusella(1987), Dunnette dan Hough (1990) dan Mohrman et. al. (1989) pula
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merujuk prestasi kerja sebagai satu tingkah laku dimana ianya merujuk kepada

tingkah laku yang positif ke arah membantu organisasi mencapai matlamatnya.

Boleh disimpulkan di sini daripada definisi-definisi yang dikemukakan
kepada pengkaji-pengkaji di atas, prestasi kerja adalah pencapaian seseorang pekerja
dalam berusaha mencapai matlamat yang ditetapkan majikan dan organisasi dimana
pencapaian itu dizahirkan melalui tingkah laku pekerja yang didorong oleh faktor
motivasi dan keupayaan mereka melaksanakan tugas dan seterusnya menyumbang
kepada hasil yang merealisasikan matlamat yang telah ditetapkan. Seandainya
pekerja berjaya mencapai matlamat maka boleh dirumuskan dia berprestasi baik tapi
seandainya matlamat yang telah ditetapkan gagal dicapai maka prestasi pekerja

terbabit boleh dikatakan berprestasi rendah.

Dari segi definisi operasional, pengkaji mendefinisikan prestasi kerja sebagai
persepsi pegawai Teknologi Maklumat mengenai prestasi kerja mereka selepas
menjalani latihan. Definisi ini direkabentuk dan diadaptasikan dari item prestasi
kerja yang disarankan oleh Loo dan Raduan (2007) tetapi item soal selidik
dimodifikasi untuk disesuaikan dengan objektif kajian. Bahagian ini telahpun
menjelaskan definisi konseptual dan definisi operasional prestasi kerja. Bahagian

seterusnya akan membuat kesimpulan keseluruhan bab ini.

1.11 Kesimpulan

Bab ini telah membincangkan mengenai kajian secara menyeluruh. Bab ini
menerangkan secara lebih lanjut mengenai latar belakang kajian, permasalahan
kajian yang cuba dirungkaikan. Selain itu bab ini juga menjelaskan mengenai
persoalan kajian yang ingin dijawab, matlamat kajian dan objektif kajian yang ingin

dicapai. Bab ini turut mengupas mengenai skop kajian, limitasi kajian yang dihadapi
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oleh pengkaji serta kepentingan kajian dari sudut teoritikal dan dari sudut praktikal.
Bab ini turut menjelaskan definisi konseptual dan operasional bagi setiap
pembolehubah yang dikaji iaitu KKB, kesedaran latihan dan prestasi kerja. Secara
keseluruhannya bab ini menjelaskan kajian yang ingin dilakukan.
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